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V diplomskem delu je analizirano, kako pogosto smo ljudje v našem aktivnem poklicnem 
življenju pripravljeni menjati službo, kaj je za nas pri tem pomembno in kaj je tisto, kar nas 
zadržuje, da službe kljub nezadovoljstvu ne menjamo. Raziskano je področje mobilnosti na 
trgu dela, kakšne možnosti so nam ponujene in ali smo zanje pripravljeni tvegati. Stanje 
mobilnosti na trgu dela je raziskano tako v Sloveniji kot tudi na splošno v Evropski uniji. 
Raziskava je bila izvedena s pomočjo ankete, s katero je bilo ugotovljeno, da niso samo 
mlajši delavci nujno tisti, ki bi bili pripravljeni menjati službo, temveč to možnost dopuščajo 
tudi starejši, da stabilnost in varnost zaposlitve enako zadržuje zaposlene kot plača ter da 
pogodba za nedoločen čas ni glavni razlog, da delavci ne zamenjajo službe, v kateri niso 
zadovoljni. 






ANALYSIS OF MOBILITY IN THE LABOR MARKET 
The diploma thesis analyzes how often we are willing to change jobs in our active 
professional life, what is important to us when doing so, and what keeps us from changing 
jobs despite dissatisfaction. The field of mobility in the labor market was researched, as well 
as what opportunities we are offered and whether we are willing to take risks because of 
them. The state of mobility in the labor market has been researched both in Slovenia and 
in the European Union in general. The research has been conducted with the help of a 
survey which found that younger workers are not necessary the only people willing to 
change jobs as older people also allow that possibility, that stability and security of 
employment retain employees as much as pay, and that a contract of indefinite duration is 
not the main reason workers do not change jobs where they are dissatisfied.  
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1 UVOD  
Živimo v času sprememb, ko se mora posameznik prilagajati iz dneva v dan, tako v zasebnem 
kot tudi v poklicnem življenju. Gradnja kariere in izbira poklicne poti postajata za ljudi izziv, 
saj se morata v času globalizacije nenehno prilagajati. Na trgu delovne sile je veliko iskalcev 
nove zaposlitve, ki nam s svojo izobrazbo, delovnimi izkušnjami in spretnostmi predstavljajo 
konkurenco. Tudi vse bolj napredujoča tehnologija prevzema številna delovna mesta zaradi 
vse večje avtomatizacije v organizacijah. Zaposleni v takih organizacijah so zato primorani 
poiskati novo službo, saj postanejo tehnološki višek. Vendar pa razvoj tehnologije ne prinaša 
samo slabosti, temveč tudi prednosti. Z razvojem raznih tehnologij so se namreč ustvarili in 
razvili številni novi poklici. Odprle so se tudi številne možnosti in oblike dela, ki nam odpirajo 
vrata v bolj oddaljene kraje in tudi v tuje države. Lahko rečemo, da je v današnjem času 
delovna migracija nekaj povsem običajnega. V službo smo se pripravljeni voziti, se preseliti 
v drugi kraj ali celo drugo državo, pri tem pa ni nujno, da smo z delovnim mestom zadovoljni.  
Veliko pomembnih dejavnikov, kot je na primer pogodba o zaposlitvi, plača, fleksibilen 
delovni čas in odnosi med zaposlenimi, s katerimi se srečujemo v svojem poklicnem 
življenju, je sčasoma postalo zanemarljivih in za ljudi nepomembnih, čeprav so ti ključni pri 
zadovoljstvu človeka z delom in njegovo poklicno mobilnostjo (Royal Philips, 2013). Vrsta 
pogodbe o zaposlitvi in z njo določena mesečna plača je pomemben dejavnik, za katerega 
se pri prijavi na delovno mesto najprej pozanimamo. Ostali dejavniki, kot so fleksibilen 
delovni čas, odnosi med zaposlenimi in z nadrejenimi, delovno okolje, možnosti 
napredovanja in dodatnega izobraževanja, pa so tisti, s katerimi se spopadamo sproti, 
čeprav so tudi ti zelo pomembni pri opravljanju vsakodnevnega dela. Številni zaposleni v 
organizacijah so nezadovoljni s svojo službo, vendar niso dovolj motivirani in prepričani, da 
bi zamenjali delodajalca (Harjani, 2013). Ena od možnih težav pri menjavi zaposlitve je strah 
pred novim (Archer, 2016). Pogosto smo ljudje raje v stabilnem okolju, v katerem smo 
navajeni delati, obkroženi s skupino ljudi, ki jih poznamo, in se zato neradi podamo v 
neznano. Kljub strahu so tu tudi vse bolj fleksibilne oblike pogodbe o zaposlitvi, ki delavcem 
predstavljajo le začasno varnost. Trg dela, ki ga poznamo dandanes, nam daje veliko 
svobode, vendar kljub temu tudi veliko negotovosti.  
Namen diplomskega dela je izvedeti, kako pogosto smo ljudje pripravljeni menjati službo, 
saj nas delodajalci danes privabljajo na različne načine. Nekateri nam ponujajo boljšo plačo, 
boljše delovne pogoje, spet drugi pa se bolj posvečajo temu, da nam omogočijo razgiban 
delovnik. Pomembno je, da se ob opravljanju svojega dela dobro počutiš, saj boš le tako 
lahko z njim v celoti zadovoljen. Res pa je, da na opravljanje dela vplivajo različni dejavniki, 
ki preprečujejo, da bi vsi opravljali delo, ki si ga želijo, ob tem pa prejemali nižje plačilo. Zato 
je bilo z diplomskim delom raziskano področje mobilnosti na trgu dela, kakšne možnosti so 
nam ponujene in ali smo zanje pripravljeni tvegati.  
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Cilji diplomskega dela so:  
‒ katera starostna in izobrazbena skupina ljudi je bolj pripravljena menjati službo, 
‒ ali so za menjavo službe bolj motivirane ženske ali moški,  
‒ kateri so glavni razlogi za menjavo službe,  
‒ kako pogosto smo pripravljeni menjati službo, 
‒ kaj nas pri menjavi službe najbolj motivira in  
‒ kaj je tisto, kar nas zadržuje, da službe kljub nezadovoljstvu ne zamenjamo.  
Pri pisanju teoretičnega dela diplomske naloge je bila uporabljena različna strokovna 
literatura. V to se štejejo različni učbeniki in knjige, katerih tema je usmerjena v ravnanje s 
človeškimi viri, vrstami zaposlitev, motivacijo, mobilnostjo in podobno. Upoštevane so bile 
tudi različne tuje raziskave in članki, objavljeni na internetu. Pregledani so bili akti s področja 
delovne zakonodaje. Raziskava je bila opravljena s pomočjo ankete, ki je bila izvedena pri 
različnih starostnih skupinah v spletni obliki.  
Pred začetkom raziskave so bile zastavljene naslednje hipoteze:  
‒ H1: Za menjavo službe se v večini odločajo mladi ljudje.  
‒ H2: Glavni razlog, da ljudje ne zamenjajo službe, v kateri ne uživajo, je ta, da imajo 
sklenjeno pogodbo za nedoločen čas.  
‒ H3: Stabilnost in varnost zaposlitve zaposlene bolj zadržuje v obstoječi službi kot 
plača. 
Na začetku diplomskega dela so na splošno predstavljene vrste zaposlitev, kjer so opisane 
tako redne kot tudi prekarne oblike zaposlitev. Sledi podrobnejša razlaga mobilnosti trga 
dela, kjer sta predstavljeni geografska in poklicna mobilnost. Opisano je tudi, s katero 
mobilnostjo se srečuje trg dela v Sloveniji in na splošno v Evropski uniji ter kakšne so pri tem 
ovire in ukrepi. V nadaljevanju so predstavljeni motivacijski dejavniki, ki so ključni za dobro 
poklicno mobilnost delavcev. Na koncu sledita obdelava in interpretacija rezultatov, ki so bili 
pridobljeni s pomočjo izvedene ankete, ter preverjanje zadanih hipotez.  
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2 VRSTE ZAPOSLITEV  
Z razvojem industrijske dejavnosti so se razvila nova področja dela, ki so zahtevala uvedbo 
novih delovnih mest (Blažič, Pristavec Đogić, Križaj, & Zeilhofer, 2018). Spremenili so se 
pogoji za delo, ki so zahtevali primerno strokovno izobrazbo glede na delovno mesto, 
računalniško pismenost in dobre sposobnosti delavcev za opravljanje različnih del (Kajzer 
idr., 2019). Da ne bi prihajalo do izkoriščanj delavcev, je bilo treba urediti tudi njihov delovni 
čas, kot na primer izmensko delo, odmore, delo preko polnega delovnega časa in podobno 
(Blažič, Pristavec Đogić, Križaj, & Zeilhofer, 2018). Sprejeti so bili številni zakoni, akti, uredbe 
in ostali pravni dokumenti, ki so začeli urejati trg dela. Namen teh je bil urediti razmerja 
med subjekti, ki nastopajo na trgu dela.  
Med najbolj pomembno zakonodajo, ki ureja trg dela, spada (Bašar, 2018): 
‒ Zakon o trgu dela (Uradni list RS, št. 80/10, 40/12 – ZUJF, 21/13, 63/13, 100/13, 
32/14 – ZPDZC-1, 47/15 – ZZSDT, 55/17, 75/19 in 11/20 – odl. US),  
‒ Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 
33/16 – PZ-F, 52/16, 15/17 – odl. US in 22/19 – ZPosS, v nadaljevanju: ZDR-1), 
‒ Zakon o preprečevanju dela in zaposlovanja na črno (Uradni list RS, št. 32/14, 47/15 
– ZZSDT in 43/19), 
‒ Zakon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, št. 43/11) in 
‒ Zakon o zaposlovanju, samozaposlovanju in delu tujcev (Uradni list RS, št. 1/18 – 
uradno prečiščeno besedilo in 31/18). 
Poleg zakonov, aktov, uredb in drugih pravnih dokumentov so za določanje reda na trgu dela 
pomembne tudi pogodbe o zaposlitvi. Poznamo več oblik pogodb, ki urejajo delovno 
razmerje med delavcem in delodajalcem. Določene so z Zakonom o delovnih razmerjih 
(ZDR-1), v katerem so zapisana tudi vsa pravila, pogoji in elementi, ki morajo veljati oziroma 
biti izpolnjeni, da se pogodba o delu lahko sklene.  
Pogodbe o zaposlitvi so prav tako pomembne tudi za mobilnost na trgu dela, saj vplivajo na 
to, kdaj in kako lahko delavec zamenja zaposlitev. Določajo odpovedni rok, odpravnino, 
plačilo, delovni čas, lahko tudi klavzule zaupnosti, ki delavcu omogočajo različno stopnjo 
mobilnosti. Predvsem je pomembna zaposlitvena varnost, ki jo pogodbe o zaposlitvi 
prinašajo, saj lahko vpliva na posameznikovo odločitev o menjavi službe (Peček Senčur, 
2010). 
2.1 REDNA ZAPOSLITEV 
Redna zaposlitev je v današnjem času najbolj pogosta oblika zaposlitve. Gre za različne vrste 
pogodb, ki se sklenejo med delavci in delodajalci ter določajo delovno razmerje med obema 
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subjektoma. Vseh pravil, opredeljenih v pogodbi, se morata držati tako delodajalec kot tudi 
delavec, saj so za primere njihovih kršitev določene sankcije. Ker so pogodbe o zaposlitvi 
temelj za vzpostavitev delovnega razmerja, so vsa pravila, pravice, obveznosti in sankcije 
opredeljene v posebnem Zakonu o delovnih razmerjih (ZDR-1). 
Pod redno zaposlitev štejemo z zakonom določene naslednje pogodbe o zaposlitvi:  
‒ Pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas, 
‒ pogodba o zaposlitvi za določen čas, 
‒ pogodba o zaposlitvi med delavcem in delodajalcem, ki opravlja dejavnost 
zagotavljanja dela delavcev drugemu uporabniku, 
‒ pogodba o zaposlitvi zaradi opravljanja javnih del, 
‒ pogodba o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, 
‒ pogodba o zaposlitvi za opravljanje dela na domu in  
‒ pogodba o zaposlitvi s poslovodnimi osebami ali prokuristi (ZDR-1). 
Da pride do sklenitve pogodbe o zaposlitvi, je treba najprej vzpostaviti delovno razmerje. 
Delovno razmerje je po definiciji, ki jo določa zakon, »razmerje med delavcem in 
delodajalcem, v katerem se delavec prostovoljno vključi v organiziran delovni proces 
delodajalca z namenom, da bo opravljal delo za plačilo, osebno, nepretrgano, po navodilih 
in pod nadzorom delodajalca« (ZDR-1, 4. člen). Da ne bi prihajalo do številnih zlorab, je 
država vzpostavila zakone, akte in druge pravne dokumente, ki določajo pravila delovnega 
razmerja. 
Prednosti redne zaposlitve se kažejo predvsem v njeni varnosti, ki jo predstavlja 
zaposlenemu delavcu. Redna zaposlitev zagotavlja delavcu redno plačilo, zakonsko določen 
odpovedni rok, ki ga morata upoštevati tako delavec kot tudi delodajalec, letni dopust, 
regres, bolniško odsotnost in subvencije s strani države, kot v primeru brezposelnosti, ko je 
delavec upravičen do denarnega nadomestila. Vse to za delavca predstavlja stabilno in 
varno okolje. Prednosti se kažejo tudi v izvajanju različnih izobraževanj, ki so organizirana s 
strani delodajalcev. Zaposleni redno nadgrajujejo svoje znanje in svoje veščine prilagajajo 
hitro razvijajoči se tehnologiji, ki je pomemben dejavnik za uspešno delujočo organizacijo. 
Organizacije svoje zaposlene tudi nagrajujejo in jim omogočajo napredovanja, ki so 
velikokrat pogojena z delovno uspešnostjo ali večletnim sodelovanjem in zvestobo. Za 
razliko od samozaposlenih, ki na trgu dela delujejo sami, se pri redni zaposlitvi v organizaciji 
čuti pripadnost. Zaposleni so namreč primorani k vsakodnevnemu srečevanju s svojimi 
sodelavci, zavezani so timskemu delu, pri katerem s skupnimi močmi rešujejo probleme in 
naloge ter razvijajo nove ideje. Na podlagi tega se med zaposlenimi velikokrat razvijejo 
različna prijateljstva, ki pri delavcu vzpodbudijo občutek pripadnosti in večje motivacije 
(Adittec, kadrovske rešitve, d.o.o., 2016). 
Kljub številnim prednostim se pri redni zaposlitvi pojavljajo tudi nekatere neželene slabosti, 
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ki vplivajo na posameznikovo odločitev o tem, kako se bo zaposlil. Delodajalec lahko 
delavcu, ki je zaposlen po eni izmed standardnih oblik zaposlitve, obseg dela poveča, čeprav 
delavec za to ne bo prejel dodatnega plačila, za razliko od samozaposlenega, ki bi lahko za 
dodatno naloženo delo zahteval tudi dodatno plačilo. Prav tako je delavec obvezan k 
upoštevanju urnika dela, ki je določen s strani delodajalca in njegovih potreb po delavcu. V 
takšnih primerih gre bolj za prilagajanje delavca svojemu delodajalcu. Plačilo za delo je 
odvisno od vsebine pogodbe, vendar gre velikokrat za fiksno plačilo, ki se ne spreminja. Pri 
nekaterih oblikah redne zaposlitve se pogodba sklene tudi le za določeno časovno obdobje, 
ki lahko delavcu daje neprijeten občutek, saj mu vzbuja strah pred nepodaljšanjem pogodbe 
in nenadni izgubi službe (Arula, 2013). 
2.2 PREKARNA ZAPOSLITEV 
Prekarna zaposlitev je ena izmed posledic razvoja sodobnega sveta. Danes je težko verjetno, 
da bo človek, ki je na samem začetku karierne poti in želi vstopiti na trg dela, dobil službo, 
ki bi mu zagotavljala varnost in stabilno okolje. Iskanje službe je tako za delavce velik izziv. 
Pod prekarno zaposlitev spadajo predvsem pogodbe, ki za delavca predstavljajo določene 
omejitve in negotovosti, vendar v nekaterih primerih večjo svobodo, medtem ko te za 
delodajalce v večini pomenijo večje stroške, vendar s tem manj obveznosti, povezanih z 
delavcem. 
Izraz prekariat se je prvič pojavil v sedemdesetih letih, ko je nastala ideja, da bi bilo za boljši 
uspeh na trgu dela treba ustvariti konkurenco, ki bi sprožila tekmovalnost med subjekti, ki 
na trgu dela nastopajo. Delovanje na trgu dela je bilo tako treba spremeniti. Začeli so se 
ukrepi, ki so togosti trga dodajali prožnost. Posledica tega je na koncu pripeljala do novih 
oblik zaposlitve, ki so z vidika varnosti imele precej negativen učinek na subjekte trga dela, 
ki so nastopali kot delavci oziroma delojemalci. Poleg negativnih učinkov so se tako za 
delodajalce kot tudi za delavce z novo vrsto zaposlitve pokazali tudi pozitivni učinki, ki so na 
trg dela dobro vplivali. Razvil se je tako imenovani prekariat oziroma prekarna zaposlitev 
(Standing, 2018). Standing je v svojem delu delavce prekarne zaposlitve poimenoval kot 
novi nevarni razred (Standing, 2018). 
Prožnost je tako trgu dela dodala novo vrednost, zaradi katere se je gospodarstvo v državah 
le večalo. Finančni kapital je ostajal v izvornih državah, kar je pripomoglo k večji gospodarski 
rasti. Poleg tega se je ustvarjena prožnost dotaknila tudi plač, zaposlovanja, specializacij in 
služb. Vse skupaj je tako vplivalo na prilagajanje plač trgu dela, manjši zaposlitveni varnosti, 
bolj prosti poti premikanja delavcev z enega na drugo delovno mesto in specializaciji 
delavcev. S tem so se pojavile tudi številne težave, katerih posledica je bila nastanek večje 
neenakosti in delitve delavcev v razredne strukture (Standing, 2018). 
Značilnosti prekarnega dela se kažejo zlasti v negotovi obliki zaposlitve. Prekarni obliki 
6 
zaposlitve manjka predvsem varnost, ki bi delavcu zagotavljala stabilnost in socialno 
gotovost. Prekarnega delavca skrbi, koliko časa bo obdržal službo, kaj bo z njegovim 
prihodkom, ko bo zbolel, ali bo lahko šel na dopust in podobno. Prenizek dohodek je ena 
izmed značilnosti prekarnega dela, saj je odvisen od vsake ure, ki jo delavec oddela. Pri 
prekarni zaposlitvi velikokrat ni določenega fiksnega plačila. Pojavijo se tudi težave z 
nadzorovanjem delovnega časa, saj samozaposleni svoje delo velikokrat opravljajo od 
doma, kar pripelje do prepletanja tako zasebnega kot poklicnega življenja. Pri prekarni 
zaposlitvi velikokrat pride tudi do pomanjkanja izobraževanj, saj so pri rednih zaposlitvah 
delavci primorani k rednemu izobraževanju, povezanim z njihovim delovnim mestom, 
medtem ko si morajo prekarni delavci tovrstne zadeve organizirati in plačevati sami (Bašar, 
2018). 
Pomanjkanje varnosti prekarnega dela lahko razdelimo v sedem skupin. Skupine se 
nanašajo na varnost trga dela, zaposlitve, službe, dela, reprodukcije veščin, dohodka in 
zastopništva. Vseh sedem skupin varnosti prekarnemu delavcu predstavlja velik izziv, s 
katerim se bo moral soočati, če se bo odločil za to vrsto zaposlitve (Standing, 2018). 
Problem, ki pri tovrstni zaposlitvi nastane, je zlasti ta, da so prekarni delavci predvsem 
odvisni od določenega časovnega obdobja, za katero so bili s strani delodajalca najeti. Gre 
namreč za časovno določene pogodbe. Prav tako se ta problem pozna tudi pri 
subvencioniranju s strani države, saj »prekarni delavci v večini primerov nimajo 
zagotovljenega zadostnega plačila za preživetje, so brez pravic do plačanega dopusta in 
regresa, malice, povračila stroškov za prevoz in kar je bistveno, imajo šibko socialno varnost, 
saj ne dobijo plačanih prispevkov« (Markežič, Pakiž, Grimšič & Hodošček, 2014, str. 6). 
Poleg negativnih učinkov, ki jih prinašajo prekarne zaposlitve, poznamo tudi pozitivne 
dejavnike, ki vplivajo na to, da se posameznik po prosti volji odloči za tako zaposlitev. 
Prekarna zaposlitev namreč omogoča, da oseba opravlja delo, ki si ga želi in v katerem se 
počuti uspešnega. Kljub temu da se pojavlja problem prepletanja zasebnega in poklicnega 
življenja, si posameznik lahko prilagodi urnik, ki mu bo najbolje ustrezal. Seveda je pri 
takšnih dejanjih potreben velik samonadzor, ki pripomore, da pride do ločitve dela in 
družine. Takšna vrsta zaposlitve omogoča tudi večji zaslužek, ki je pri določenih prekarnih 
oblikah zaposlitve odvisen predvsem od uspešnosti in zavzetosti delavca samega (Knaus, 
2016). 
Poznamo kar nekaj oblik prekarne zaposlitve, ki so v današnjem času skorajda neizogibne. 
Zlasti mladi se s prekarno obliko zaposlitve srečajo že v dijaških oziroma študentskih letih. 
V takšnih primerih gre zlasti za počitniška dela, ki dijaku oziroma študentu omogočajo 
dodatni zaslužek za določeno obdobje. Predvsem gre to za kratka obdobja in se ne 
obvezujejo sodelovanju za daljši čas. Tudi delodajalci veliko raje zaposlujejo študente, od 
katerih sicer pričakujejo, da bodo opravljali delo kot osebe, ki bi bile v organizaciji redno 
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zaposlene. S tem ko zaposlujejo študente, prihranijo precejšne stroške dela. Delodajalec 
študentu namreč plačuje minimalne prispevke za socialno-pokojninsko varnost, ne plačuje 
mu potnih stroškov, malice, letnega dopusta, bolniškega staleža in regresa. 
Poleg študentskega dela spadajo med oblike prekarne zaposlitve tudi sklenjene avtorske 
pogodbe, pripravništva, pogodbe, sklenjene za določen čas, sodelovanja z agencijami za 
zagotavljanje dela, samozaposleni in sklenitelji podjemnih pogodb. V vseh primerih gre za 
delavce, katerih varnost same zaposlitve ni zagotovljena, kar posledično povzroča tudi 
številne zdravstvene težave, stiske in nelagodja (Maraž, 2018). 
Nestandardna oblika zaposlitve je v zadnjih letih narasla. Ob začetku recesije kot posledice 
finančnega šoka v letu 2008 so številne organizacije zaradi visokih stroškov redno zaposlenih 
delavcev raje začele zaposlovati delavce za določen čas oziroma prekarne delavce. 
Delodajalec ima namreč s prekarnim delavcem nižje stroške dela. S tem lahko vpliva na 
spodbuditev delavca k menjavi službe, saj mu lahko, na primer zaradi nezadovoljstva z 
njegovim delom, ne podaljša pogodbe o zaposlitvi. V roku dveh let od nastanka globalne 
recesije so leta 2010 na Japonskem zabeležili, da se je število začasno zaposlenih povečalo 
za več kot tretjino. Tudi v Združenih državah in Evropi so se organizacije zaradi številnih 
stroškov izogibale zaposlovanju delavcev za nedoločen čas (Standing, 2018). Španija je tako 
po besedah avtorja Standinga (2018): »postala sinonim za mnogotirni trg dela, saj je 
polovica delovne sile na začasnih pogodbah« (str. 71). OECD je v letu 2010 pripravil poročilo 
o tem, da je Španija ob nastopu recesije zabeležila 85-odstotno izgubo služb, ki so 
predstavljale delavce z začasno zaposlitvijo. Stalno zaposlenih zaradi prevelikih stroškov 
odpravnin takrat niso odpuščali. Združene države so tako v letu 2009 zabeležile, »da je bilo 
več kot 30 milijonov ljudi zaposlenih v službah s skrajšanim delovnim časom »iz nuje«, to je 
dvakrat več, kot je nezaposlenih, kar je pomenilo, da je treba stopnjo brezposelnosti 
prilagoditi in zvišati na 18,7 odstotka. V OECD so tako zabeležili, da na leto tretjina ljudi 
zamenja svojega delodajalca, kar za Združene države pomeni letno 45 odstotkov ljudi« 
(Standing, 2018, str. 71). 
Delovni pogoji so eni izmed tistih, ki so prispevali k povečanju števila izkoriščanja delavcev. 
Prav tako so se z novimi atipičnimi oblikami zaposlitve povečala številna odpuščanja, saj so 
delodajalci delavce ob tako sklenjeni pogodbi lažje odpustili, ko je prišlo do zmanjšanja 
obsega dela in ko se je ta povečal, so jih ponovno zaposlili. Delodajalci lahko delavca 
prestavijo z enega na drugo delovno mesto in mu dodelijo nov obseg nalog ter dela. Za 
odločitev delodajalcev o najemu zunanjega izvajalca je kriva prožnost plač. Zunanji izvajalci 
so za organizacije s finančnega vidika cenejši kot zaposlitev novega delavca. K povečanju 
prekarnih oblik zaposlitve je pripomogla tudi država z raznimi oblikami subvencioniranja, 
predvsem z davčnimi olajšavami. Poleg tega je bila posledica prekarnosti tudi ta, da so 
organizacije skozi čas postale tržno blago, kar je bila posledica globalnega kapitalizma 
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(Standing, 2018). 
Kljub rasti prekarnega dela podatki kažejo, da je v Evropi še zmeraj najpogostejša oblika 
zaposlitve zaposlitev za nedoločen čas.1  Delež teh s pojavom večje fleksibilnosti trga dela 
upada (Turšič & Inkret, 2016). Slovenija kljub svoji prilagodljivosti na trgu de la še ne dosega 
tiste ravni, ki velja v državah z najbolj razvitim fleksibilnim trgom dela. Vendar se kljub temu 
kaže, da je Slovenija ena izmed najvišje uvrščenih pri merjenju mladih, ki so zaposleni za 
določen čas. Raziskava2  je namreč pokazala, da se mladi delavci, zaposleni po pogodbi za 
določen čas, glede na evropske države uvrščajo na drugo mesto. Med najpogostejše oblike 
prekarnega zaposlovanja v Evropi tako štejemo zaposlitev za določen čas, s krajšim 
delovnim časom in samozaposlene. Največ je zaposlenih s skrajšanim delovnim časom, 
sledijo samozaposleni in na koncu tisti, ki so zaposleni za določen čas (Mrčela & Ignjatović, 
2015). 
Da bi preprečili nadaljnjo širitev prekarnosti oziroma omilili negativne učinke, so se razvile 
različne ideje in predlogi, kot so (Zavod BOB, 2018):  
‒ Potreba po okrepitvi inšpekcijskega nadzora. Z izvajanjem svojih nalog bi dodatno 
zaščitili tako delodajalce, ki zaposlujejo prekarne delavce, kot tudi delavce, ki se 
zaradi različnih okoliščin odločijo za prekarno zaposlitev.  
‒ Ozaveščanje delavcev o pravicah, ki jim pripadajo. Velikokrat se namreč zgodi, da se 
prepir med delavcem in delodajalcem vname ravno zaradi nepoznavanja pravic, kar 
posledično pripelje do problema izkoriščanja delavcev s strani njihovih delodajalcev.  
‒ Eden izmed predlaganih ukrepov, ki bi ga bilo v praksi sicer težje izvesti, je tudi ta, 
da bi bilo treba določiti minimalno procentualno mejo, ki bi opredelila, kolikšen 
odstotek delavcev mora biti v neki organizaciji zaposlenih s pogodbo za nedoločen 
čas.  
‒ Prepoved študentskega dela bi pomenila kar velik delež prekinitve prekarnega dela. 
Čeprav je danes veliko študentov, ki s študentskim delom prekrivajo neko redno 
obliko zaposlitve, bi to pomenilo, da si dela ne bi mogli privoščiti tudi tisti, ki ga nujno 
potrebujejo za svoje preživetje v času študija. Zato se je tudi ideja o prekinitvi 
študentskega dela opustila, vendar pa bi vseeno pomagali ukrepi, ki bi študentsko 
delo bolj nadzirali.  
 
Ugotavljamo, da obstajajo različne oblike pogodb o zaposlitvi. Poleg pogodbe o 
zaposlitvi za nedoločen čas poznamo tudi druge vrste pogodb z različnimi omejitvami. 
 
1 Pogodba za polni delovni čas za nedoločen čas predstavlja 59  %, delo s skrajšanim delovnim časom 7  %, 25  % 
obsega zaposlitve v okviru dela z neprostovoljno skrajšanim delovnim časom, delež obstranskega dela s 
skrajšanim delovnim časom predstavlja 9  %, sam ozaposlitev 10  %, začasno agencijsko delo 1,5  %, 
pripravništvo 46  % odstotkov mladih med 18. in 35. letom starosti . 
2 Od prožnosti do prekarnosti dela: stopnjevanje negativnih sprememb na začetku 21. stoletja, Aleksandra 
Kanjuo Mrčela, Miroljub Ignjatović, 2015. 
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Vsaka od pogodb ima svoje prednosti in slabosti, ki vplivajo na mobilnost in motivacijo. 
Prednosti redne zaposlitve se kažejo v različnih dejavnikih, ki za delavca predstavljajo 
stabilno in varno okolje. V nasprotju z redno zaposlitvijo so posamezne oblike prekarnih 
zaposlitev veliko bolj prožne in vzpodbujajo mobilnost, vendar so tudi manj varne in 
stabilne. Naša raziskava zato obsega vprašanji, katere oblike pogodb imajo zaposleni in 
kako te vplivajo na njihovo zadovoljstvo.  
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3 MOBILNOST NA TRGU DELA  
Izraz mobilnost predstavlja spremembo, ki je vezana na posameznika ali celotno skupino, 
na njegov družbeni položaj, kraj ali dejavnost. Če govorimo o družbenem položaju, to 
pomeni, da gre za socialno mobilnost, pri kateri je predmet opazovanja premik položaja 
opazovane osebe ali skupine v določeni družbeni strukturi (Goričar, 1980). Pitirim Sorokin 
(Sorokin, 1959) v svojem delu opisuje pojem družbene mobilnosti, za katerega pravi, da gre 
za prehod iz enega v drug družbeni položaj. Družbeno mobilnost zaradi njenega širokega 
spektra deli na horizontalno in vertikalno. Pri horizontalni mobilnosti gre za premik v družbi, 
pri čemer status posameznika, družbenega objekta ali vrednote ostane enak in se ne 
spremeni. Gre za prehajanje, kjer premik ostane na isti vertikalni ravni, medtem ko se 
horizontalna raven spremeni oziroma spreminja. Primer horizontalne mobilnosti je, ko je 
delavec z enega delovnega mesta premeščen na drugega, kjer opravlja isto delo in se njegov 
status delavca ne spreminja. To pomeni, da premik zanj ni predstavljal napredovanja ali 
nazadovanja, temveč le spremembo delovnega mesta. Vertikalna mobilnost po drugi strani 
predstavlja premik, ki pomeni prehod na višjo ali nižjo raven. To pomeni, da se status 
posameznika, družbenega objekta ali vrednote spremeni. Tako bi lahko rekli, da je 
napredovanje ali nazadovanje na delovnem mestu vertikalna mobilnost (Sorokin, 1959). 
Trg dela pa lahko opredelimo kot točko, kjer se srečata ponudba in povpraševanje. V tem 
primeru povpraševanje predstavljajo delodajalci, ponudbo pa iskalci zaposlitve oziroma 
delavci (Kenton, 2019). Tudi pri preučevanju trga dela in njegovi prožnosti govorimo o 
mobilnosti. Prožnost na trgu dela se iz dneva v dan spreminja, saj nanjo vplivajo različni 
gospodarski dejavniki. Omejitve, ki preprečujejo povečanje prožnosti trga dela, se pojavljajo 
predvsem v zakonodaji, s katero se s postavljenimi zakoni prožnost na trgu dela omejuje. V 
Sloveniji smo v te namene sprejeli kar nekaj zakonov, ki omogočajo varnost zaposlitve, s tem 
pa tudi nekoliko tog trg dela (Vodopivec idr., 2007).  
Mobilnost delovne sile proučuje dostopnost in zmožnost delavcev med prehajanjem z 
enega na drugo delovno mesto (Pettinger, 2016). Pri tem sta zelo pomembni poklicna in 
geografska mobilnost. Kot že samo ime pove, gre pri geografski mobilnosti za mobilnost, 
povezano s spremembo lokacije posameznika, družbenega objekta ali vrednote. Preučuje 
premik, pri katerem se spremeni tudi status in ne le izključno sama lokacija delavca. Pod 
geografsko mobilnost tako spadajo tudi migracije (Žorž & Hadalin, 2018). Pri poklicni 
mobilnosti gre za preučevanje delavčeve zmožnosti premika iz enega v drug poklic. Poleg 
tega lahko mobilnost delovne sile ločimo na osebno in nacionalno mobilnost. Pri prvi gre za 
mobilnost, vezano na posameznika individualno, preučuje le njega, njegove dostopnosti in 
zmožnosti. Pri nacionalni mobilnosti pa gre za preučevanje skupin vseh posameznikov 
skupaj. Na mobilnost delovne sile lahko gledamo z dveh različnih zornih kotov. Gre za 
vertikalni in horizontalni pogled. Horizontalna mobilnost delovne sile proučuje premik 
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delavca na drugo delovno mesto, kjer opravlja isto delo in ostaja na istem položaju. Pri 
vertikalni mobilnosti delovne sile pa gre za proučevanje delavca in njegovega napredovanja 
ali nazadovanja (Pettinger, 2016). 
Mobilnost na trgu dela tako stremi k temu, da se v čim hitrejšem času zasedejo vsa delovna 
mesta, tako stara kot nova. To vpliva tudi na samo gospodarsko rast, saj se s povečanjem 
aktivno zaposlenega prebivalstva zmanjša problem revščine, izboljša pa se kakovost 
življenja v državi. Poleg tega je eden izmed namenov tudi zviševanje zaposljivosti žensk in 
mladih (Drobnič, 2008). 
Pomembnost mobilnosti na trgu dela si tako lahko razlagamo na več načinov. Pomembna je 
tako za delavca kot tudi za zmanjševanje brezposelnosti in izboljšanje industrijske strukture. 
Delavec si s pomočjo mobilnosti lahko zagotovi predvsem boljše možnosti in izuri svoje 
sposobnosti. Poleg tega spoznamo širši svet in se seznanimo z novimi kulturami, mesti in 
običaji, s čimer prispevamo k razvijanju in nadgrajevanju svoje splošne razgledanosti. Prav 
tako si z dobro vzpostavljeno mobilnostjo lahko omogočimo boljše življenje, tako zase kot 
za svojo družino, saj si bomo z večjo izbiro služb lažje zagotovili tisto, ki si jo res želimo, 
četudi je to v tuji državi. Mobilnost je prav tako pomembna za industrijo, saj se z 
zagotovljeno mobilnostjo večje industrije lažje prilagajajo nihanju trga dela. Če bo določena 
industrija imela zagotovljeno mobilnost delovne sile, se bo tako tudi sama lažje osredotočila 
na svojo širitev in bogatitev produktov, s katerimi se bo lažje prilagajala povpraševanju na 
trgu dela. Mobilnost na trgu dela ima zelo pomembno vlogo tudi pri zmanjševanju in 
povečanju brezposelnosti. Večja kot bo mobilnost, manjša bo brezposelnost, saj bo na trgu 
dela ponujenih več delovnih mest, kot bi jih bilo, če bi na trgu dela nastopala manjša 
mobilnost (Shaikh, b. d.). 
Na splošno na celoten koncept mobilnosti na trgu dela vplivajo tudi dejavniki, kot so 
minimalna plača, različni zakonodajni predpisi in podzakonski akti s strani države, pogodbe 
o zaposlitvi, tehnološke spremembe in gospodarska rast. Pogodba o zaposlitvi s svojimi 
lastnostmi velikokrat zadržuje delavca, da zaradi varnosti zaposlitve, ki mu jo pogodba 
omogoča, ostane na istem delovnem mestu. Vpliv pogodb občutijo tudi delodajalci, ki si ne 
morejo vedno privoščiti odpovednega roka oziroma odpravnine, ki so jo ob nenadni 
odpovedi delavca dolžni plačati. To pomeni, da tudi delodajalci raje obdržijo število redno 
zaposlenih in jih raje prerazporedijo na druga delovna mesta zato, da si s tem ne naredijo 
nepotrebnih stroškov. Velik vpliv na trg dela in njegovo mobilnost ima tudi vse bolj rastoča 
tehnologija, ki s svojim napredkom zavzema delovna mesta. Zaradi avtomatizacije številnih 
delovnih mest se brezposelnost povečuje, kar slabo vpliva na trg dela. Gospodarska rast je 
v veliki meri odvisna tudi od visoke mobilnosti na trgu dela. Bolj kot bo trg dela mobilen, 
večja bo gospodarska rast. To pripomore k temu, da lahko organizacije zaradi dobre 
gospodarske rasti bolje poslujejo, kar pripelje do širitve njihovega obsega dela in njihove 
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širitve po državi ter izven nje. Za uspešno opravljeno delo morajo zaposliti številne nove 
delavce, s čimer pripomorejo k manjši brezposelnosti in večji mobilnosti na trgu dela. 
Negativen vpliv na mobilnost trga dela imajo lahko predpisi, zakoni in številni drugi pravni 
dokumenti, sprejeti s strani države. Preveliko poseganje države na trg dela namreč lahko 
pripelje do spremembe njegove prožnosti. Več kot bo poseganja, bolj tog bo trg dela, kar 
bo na mobilnost negativno vplivalo (Pettinger, 2016). 
Za dobro mobilnost na trgu dela je potrebna tudi fleksibilnost trga. Bolj kot bo trg dela 
fleksibilen, večja bo njegova mobilnost. Mobilnost trga dela bo pripomogla k hitrejši 
prilagodljivosti sprotni ponudbi in povpraševanju, večji produktivnosti in zadovoljstvu 
zaposlenih, manjši brezposelnosti in boljši gospodarski rasti. Vendar je kljub vsemu treba 
paziti, da je na trgu dela vzpostavljeno ravnovesje med dejavniki, ki dopuščajo fleksibilnost 
trga, in med tistimi, ki takšen trg dela zavirajo. Če ne bi bilo postavljenih pravil, ki 
pripomorejo k ravnovesju fleksibilnosti trga, bi lahko posledično prišlo do izkoriščanja 
delovne sile in povečanja števila brezposelnih, kar ne bi vplivalo le na posameznika, 
vključenega na trg dela, temveč na celotno gospodarsko stanje, ki je ključnega pomena, da 
lahko država za svoje državljane vzpostavi dobre življenjske pogoje (Kenton, 2019).  
Prožnost na trgu dela je predvsem pomembna za podjetja in večje organizacije, saj se bodo 
lažje prilagajale tako domači kot tudi svetovni ponudbi in njenemu povpraševanju. Poleg 
zaposlovanja in s tem večanja števila svojih zaposlenih fleksibilnost na trgu dela za podjetja 
in organizacije pomeni tudi izbiro odpuščanj, če se na trgu pojavijo razmere, ki slabo vplivajo 
na sam zaslužek in delo. Tudi različna nadomestila, ugodnosti in pogodbe o delovnem 
razmerju, kot je na primer pogodba za določen čas, so ena izmed posledic fleksibilnega trga 
dela. Da ni vse v rokah delodajalcev, na drugi strani država s svojimi predpisi in zakoni 
regulira trg dela in na njem postavlja pravila, ki se jih morajo držati tako delodajalci kot 
delojemalci. Med pomembne dejavnike, ki vplivajo na fleksibilnost trga dela, štejemo tudi 
sindikate, različna usposabljanja, z zakonom določeno minimalno plačo in ponudbe 
informacij s strani delodajalcev o svojih prostih in iskanih delovnih mestih (Kenton, 2019). 
3.1 GEOGRAFSKA MOBILNOST  
Tako geografska kot tudi poklicna mobilnost sta zelo pomembni za uspešno delovanje in 
prilagajanje trga dela. Pomembnost geografske mobilnosti se kaže v tem, da ta na trgu dela 
ponuja večjo količino tako dela kot tudi delovne sile. Organizacija lahko svoje poslovanje 
razširi na več poslovalnic, medtem ko jih z dodatnimi iskalci zaposlitve tudi zasede. Poleg 
tega lahko s povečano ponudbo iskalcev zaposlitve delodajalci izbirajo med tistimi, za katere 
mislijo, da so bolj primerni za delo v njihovi organizaciji, in s tem razbremenijo ostale, že 
zaposlene delavce. Vendar se lahko zgodi, da povečanje števila zaposlenih v določeni 
organizaciji negativno vpliva na plačo delavcev. To pomeni, da se ob povečanju števila 
zaposlenih plače v organizaciji zmanjšajo, saj večje število zaposlenih za delodajalca 
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predstavlja tudi večje stroške, ki se jim mora prilagoditi. Organizacije imajo tako širši izbor 
zaposlenih, kar pomeni, da bodo iz izbora izpadli tisti, ki imajo doseženo nižjo stopnjo 
izobrazbe in ki pri opravljanju svojega dela niso dovolj produktivni in uspešni. Vendar če je 
na trgu dela obseg iskalcev zaposlitve prevelik, lahko to pripelje do povečanja 
brezposelnosti, saj organizacije ne zmorejo ponujati neomejenega števila delovnih mest 
(Radcliffe, 2019). 
Geografska mobilnost je pomembna tudi pri iskalcih zaposlitve, ki so tuji državljani. Migranti 
so tisti, ki v drugih državah iščejo možnost za boljšo službo in boljšo kakovost življenja. 
Velikokrat ti za državljane v določeni državi predstavljajo velik strah, saj jih večina meni, da 
jim kradejo prosta delovna mesta in s tem prevzemajo njihov standard življenja. Vendar da 
ne bi prišlo do večjih konfliktov, so se tudi na področju migracij vzpostavili predpisi, ki 
določajo vsa pravila, pravice in odgovornosti, povezane z migranti in migracijami na splošno 
(Radcliffe, 2019). 
Na mobilnost trga dela vplivajo tudi različni dejavniki, ki so pomemben kazalnik stopnje 
mobilnosti. Stroški, še posebej tisti, ki nastanejo v zvezi s prevozom na delo v drugo mesto, 
regijo ali državo, so eden izmed tistih, ki vplivajo predvsem na znižanje geografske 
mobilnosti. Manjša kot bo mobilnost mesta, višji bodo stroški prevoza delavca. Zato si 
številna mestna središča prizadevajo za čim večji doseg mobilnosti, saj bodo le-tako k sebi 
privabila večje število delavcev. Poleg stroškov prevoza so tu še stroški stanovanjske 
najemnine, ki so v mestnih središčih ponavadi precej visoki. Velja pa, da so plače v večjih 
mestih načeloma višje od tistih, ki jih imajo delavci v manjših mestnih središčih in regijah, 
kar je z vidika geografske mobilnosti pozitivno, saj se s tem mobilnost delavcev le povečuje 
(Econleaks, 2014).  
Jezik, podnebje, različne kulture, običaji in vere so prav tako dejavniki, ki vplivajo na 
mobilnost delavcev. Nekateri so se ravno zaradi jezika, vere ali kulture pripravljeni preseliti 
v drugo državo. Tudi zakoni in različne politike lahko pozitivno ali negativno vplivajo na 
mobilnost delavcev. Da bi se vzpostavilo razmerje med mobilnim in nemobilnim trgom, je 
bilo treba uvesti številne zakone o priseljevanju oziroma migracijah nove delovne sile. 
Seveda velja, da več kot bo poseganja države z različnimi zakoni in politikami na trg dela, 
manjša bo mobilnost tako trga kot tudi delovne sile na njem. Poleg vsega na samo mobilnost 
vpliva tudi delavčeva predanost svoji družini in prijateljem (Econleaks, 2014). 
Na geografsko mobilnost vplivajo tudi dejavniki, ki so povezani z omogočanjem dostopnosti 
delavcu do dela. Lahko bi rekli, da ima velik vpliv na mobilnost delavcev cestnoprometna 
strategija. Nekatere evropske države v svojih mestih omogočajo dejavnost javnega prevoza, 
kar za delavce predstavlja nižji strošek. Takšna mobilnost se na primer kaže v organiziranem 
prevozu, kot so mestni in krajevni avtobusi, in parkiriščih, kjer svoje parkirno mesto plačaš 
za vsoto dveh voženj z mestnim avtobusom. Vendar se državna infrastruktura javnih 
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prevozov osredotoča predvsem na mestna središča in bolj oddaljenim krajem posveti le 
malo pozornosti (Course Hero, 2013). 
Pri mobilnosti se lahko pojavi tudi stagniranje. Mobilnost delovne sile se lahko zaradi 
gospodarskih razmer ustavi. Največjo posledico ustavitve mobilnosti občutijo zaposleni, kar 
se kaže tudi v velikem povečanju števila brezposelnosti. Prav tako se tudi stagniranje 
mobilnosti deli na geografsko in poklicno mobilnost. Pri rasti nepremične geografske 
mobilnosti imajo precejšen vpliv družinske in prijateljske vezi, ki selitev oziroma premik 
posameznika v drug kraj ali državo nekoliko otežujejo. Velik vpliv imajo tudi regionalne 
razlike v cenah stanovanj, saj so v večjih mestih, kjer so zaposlitvene možnosti večje, cene 
stanovanj v zadnjih letih precej narasle. S tem so povezani tudi številni finančni stroški, s 
katerimi se posameznik ob selitvi sreča. Problem se pojavi tudi v različnih kulturah in 
prepričanjih, ki jih določen kraj oziroma država sprejemajo, ter v obvladovanju tujega jezika 
(Riley, 2016). 
3.2 POKLICNA MOBILNOST  
S poklicno mobilnostjo se ljudje s šolanjem za različne poklice lažje prilagajajo trgu dela in 
njegovi ponudbi delovnih mest, saj ta omogoča lažje prekvalificiranje iz enega v drug poklic. 
Poklicna mobilnost je omejena z različnimi predpisi, zakoni in akti, ki določajo pravila 
prekvalificiranj, zahteve licenciranj, dodatnih usposabljanj in izobraževanj. S tem država na 
trgu dela preprečuje prost pretok delavcev iz enega poklica v drugega. Za poklice, ki delujejo 
na posebno specializiranih področjih dela (npr. zdravniki), velja, da kot zaposleni ostajajo v 
manjšini, zaradi česar posledično prejemajo tudi višje plačilo, saj je povpraševanje po 
takšnih poklicih zelo visoko (Radcliffe, 2019). 
Posebej specializirana delovna mesta so tako zaradi visoko zastavljenih pogojev in 
predpisanih kvalifikacij manj mobilna, saj zahtevano mejo doseže manj delavcev. Med 
takšna delovna mesta štejemo zdravnike, zobozdravnike, odvetnike in podobne poklice, ki 
za svoje opravljanje zahtevajo veliko znanja, kvalifikacij, usposabljanj in izobraževanj. Velja 
tudi, da so mlajši delavci precej bolj mobilni kot starejši, saj se lažje in hitreje prilagajajo 
spremembam, ki so v današnjem svetu v veliki meri pogojene s tehnološkim napredkom 
(Econleaks, 2014). 
Na poklicno mobilnost vplivajo stroški, ki nastanejo ob izobraževanju ali usposabljanju 
delavca. Ti lahko na finančno sposobnost delavca vplivajo negativno, vendar delavec s tem 
kljub temu pridobi dodatna znanja, ki mu kasneje lahko koristijo pri zaposlitvenih 
možnostih. Na znižanje poklicne mobilnosti vpliva tudi slaba informiranost delavcev in slabo 
oglaševanje delodajalcev o prostih delovnih mestih. Manj kot bo delavec informiran o 
razpoložljivih delovnih mestih, manj bo mobilen. Da bi bila informiranost o delovnih mestih 
za iskalce zaposlitve čim bolje dostopna, so se v ta namen izoblikovale številne spletne 
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strani, ki omogočajo vpogled v veliko število prostih delovnih mest. To so različni 
zaposlitveni portali, kot je spletna stran študentskega servisa, ki dijakom in študentom 
omogoča prost vpogled v strukturo razpoložljivih delovnih mest (Econleaks, 2014). 
Rast nepremične poklicne mobilnosti se navezuje na samo zmožnost delovnega mesta, ki 
se ponuja delavcu. Zaradi hitro rastoče tehnologije se pojavljajo problemi presežka delovne 
sile. Številni tehnološko napredni stroji zamenjujejo mnoga delovna mesta, kar pomeni, da 
stroji zaposlenim njihova delovna mesta odvzemajo. Delavci tako postajajo presežek 
delovne sile, saj si organizacije zaradi avtomatizacije in robotizacije postopkov ne morejo 
privoščiti, da bi obdržali enako število delavcev. Tudi številni specializirani poklici vplivajo na 
nepremičnost poklicne mobilnosti. Ni namreč nujno, da bodo gospodarske razmere in 
zahteve imele v nekem obdobju potrebo po določenem specializiranem poklicu. Tovrstne 
težave tako vplivajo ne le na nepremičnost mobilnosti, temveč tudi na povečanje števila 
brezposelnih (Riley, 2016).  
Mobilnost na trgu dela se poleg mirovanja oziroma stagniranja lahko tudi poviša ali zniža. 
Na to vplivajo različni dejavniki, ki so povezani s trgom dela in njegovo delovno silo. Na 
poklicno mobilnost tako v veliki meri vplivajo osebni dohodek, napredovanja, mere 
zadovoljstva, različna potrebna usposabljanja, znanje delavca ter različne državne in 
nedržavne institucije. Bolj kot bodo delavci v neki organizaciji zadovoljni, nižja bo poklicna 
mobilnost. Delavec, ki bo s svojo plačo, delovnimi pogoji, možnostmi napredovanja in 
nagrajevanja zadovoljen, bo imel manj pomislekov, da bi se delu v takšni organizaciji 
odpovedal in zato iskal druge zaposlitvene možnosti. Delavec bo v tem primeru občutil 
varnost in stabilnost zaposlitve, vendar bo s tem vplival na zmanjšanje poklicne mobilnosti. 
Vse večja pričakovanja, ki se v današnjem času zahtevajo s strani delodajalcev, vplivajo na 
to, da je novim, še posebej mladim iskalcem zaposlitve vedno težje vstopiti na trg dela, kjer 
bi našli sebi primerno in stabilno zaposlitev (Course Hero, 2013).  
V različnih poklicnih panogah so se sčasoma razvile tudi različne zahteve oziroma pogoji, ki 
morajo biti izpolnjeni za opravljanje določene dejavnosti. Tudi ta ukrep oziroma pravilo ima 
na poklicno mobilnost negativen učinek. Zahteva se pridobitev dodatnih dovoljenj in 
posebnih certifikatov, ki morajo biti pridobljeni za zakonito opravljanje dejavnosti, ti pa za 
delavca predstavljajo dodatno obremenitev, saj mu bo njihovo pridobivanje vzelo določeno 
količino časa pa tudi denarja. Delavci tako občutijo negotovost, ki jih od željene zaposlitve 
odvrača. Nekateri se zato zaposlijo v drugih poklicnih panogah, medtem ko drugi zaradi tega 
raje ostanejo brezposelni. To pomeni, da se z dodatnimi zahtevami od posameznika poklicna 
mobilnost le znižuje (Course Hero, 2013).  
Različni organizirani programi preusposabljanja, namenjeni delavcem, so eden izmed 
dejavnikov, ki poklicno mobilnost zvišujejo. To omogoča prilagoditev sposobnosti delovne 
sile, predvsem vse bolj napredni tehnologiji. Tako lahko delavec, katerega fizično opravljeno 
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delo bo prevzel stroj, konča program preusposabljanja, ki mu bo omogočal nadaljnje 
opravljanje dela, izvajanega s pomočjo upravljanja stroja. Vendar so na trgu dela tudi 
delavci, ki raje opravljajo delo, ki ga že obvladujejo in se za drugo delovno mesto niso 
pripravljeni dodatno usposabljati, čeprav bi se to lahko na dolgi rok izkazalo za pozitivno 
(Course Hero, 2013). 
Na povišanje poklicne mobilnosti imajo velik vpliv tudi različni zavodi in institucije, ki vodijo 
in imajo vpogled v evidenco o prostih delovnih mestih. Eden izmed takšnih zavodov v 
Sloveniji je Zavod za zaposlovanje, ki iskalcem zaposlitve omogoča pregled delovnih mest in 
pomoč pri njihovi izbiri. Z razvojem tehnologije je iskanje zaposlitve postalo vse lažje, saj 
organizacije na svojih spletnih straneh objavljajo obvestila o prostih delovnih mestih in 
obrazce, s katerimi se lahko prijaviš na določeno razpisano delovno mesto. Lahek dostop in 
celovitost informacij na enem mestu ima na poklicno mobilnost delovne sile pozitiven vpliv, 
saj se s tem mobilnost delavcev le zvišuje (Course Hero, 2013).  
3.3 MOBILNOST NA TRGU DELA V SLOVENIJI  
V Sloveniji so bili v letu 2013 sprejeti ukrepi in spremembe na področju zakonodaje z 
namenom, da bi se zagotovila večja in varnejša prožnost na trgu dela. Sprejet je bil novi 
Zakon o delovnih razmerjih in z nekaj spremembami dopolnjen Zakon o urejanju trga dela 
(Uradni list RS, št. 80/10, 40/12 – ZUJF, 21/13, 63/13, 100/13, 32/14 – ZPDZC-1, 47/15 – 
ZZSDT in 55/17, v nadaljevanju: ZUTD). S tem se je dodatno uredilo razmerje med delavci in 
delodajalci. S spremembami se je tako želelo približati boljši fleksibilnosti in mobilnosti trga 
dela. Namen sprememb je bil zmanjšati starostno segmentacijo na trgu dela in vzpodbuditi 
delodajalce k zaposlovanju tako mladih kot tudi starejših delavcev. Mladi so se kljub uspešno 
opravljenemu izobraževanju in usposabljanju le stežka prebili na trg dela, s čimer se je 
povečalo tudi število brezposelnih. Pri vstopu na trg dela so prav tako imeli težave starejši 
delavci. Poleg zmanjšanja starostne segmentacije so se pojavile tudi spremembe na 
področju pogodb o zaposlitvi. Spremenila so se pravila pri odpuščanju in zaposlovanju 
delavcev ter pri omejevanju izdanih pogodb za določen čas. Namen teh je bil tudi spodbuditi 
delodajalce k zaposlovanju delavcev s pogodbo za nedoločen čas (Urad RS za 
makroekonomske analize in razvoj, 2015). 
Poleg omenjenih zakonov 3  je za izb oljšanje razmer na trgu dela pomembna tudi aktivna 
politika zaposlovanja, katere namen je, da s svojimi ukrepi zviša število zaposlenih, ustvari 
več delovnih mest in s tem zmanjša problem brezposelnosti (Ministrstvo za delo, družino, 
socialne zadeve in enake možnosti, 2015). Ukrepi se tako navezujejo na določanje sredstev, 
namenjenih za izobraževanje in usposabljanje, delitev delovnega mesta, spodbude za 
 
3 Zakon o delovnih razmerjih, Zakon o urejanju trga dela . 
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zaposlovanje, ustvarjanje novih delovnih mest in spodbujanje samozaposlovan ja 
(Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti, 2018). 
Zaradi problema brezposelnosti se je Slovenija kot članica Evropske unije zavezala 
uresničevanju ciljev Lizbonske strategije z namenom, da se ustvari prožen in varen trg dela 
v državah članicah. Cilji Lizbonske strategije se tako nanašajo na štiri določena področja: 
fleksibilne oblike pogodb o zaposlitvi, izvajanje aktivne politike zaposlovanja, vzpostavitev 
sistema vseživljenjskega učenja in sistema socialne varnosti. Prvi rezultati, ki so preučevali 
koncept varne fleksibilnosti na trgu dela, so pokazali, da se Slovenija uvršča med države, za 
katere velja, da je stopnja mobilnosti nizka. To pomeni, da imamo v Sloveniji trg dela precej 
tog v primerjavi z drugimi evropskimi državami (Kajzer idr., 2008). 
Z osredotočenostjo na doseganje zastavljenih ciljev in uresničevanje potrebe po bolj 
prožnem trgu dela se približujemo tudi večji mobilnosti delovne sile. Da bi mobilnost 
povečali, bi morali pozornost ponovno posvetiti preoblikovanju fleksibilnih oblik pogodb o 
zaposlitvi in poseben poudarek nameniti zagotavljanju osnovne socialne zaščite. Le tako se 
bo mobilnost delovne sile lažje prilagodila razvijanju trga in njegovemu povpraševanju po 
novih delovnih mestih z novimi potrebami in zahtevami. (Bizovičar, 2019). Mobilnost 
delovne sile v Sloveniji je po zadnjih podatkih organizacije CEPS (Centre for European Policy 
Studies) pod evropskim povprečjem. Trenutno (marec, 2019) beležimo 3,0-% mobilnost, 
medtem ko je evropsko povprečje kar 3,8-% (Finance, 2019). 
Poleg številnih novih fleksibilnih oblik pogodb o zaposlitvi4  je za mobilnost delovne sile 
potrebna tudi geografska mobilnost, ki je v Sloveniji precej dobro urejena . Za povezavo med 
večjimi mesti so organizirani prevozi z avtobusi, ki delavcem omogočajo lažji dostop do 
mestnih središč, v katerih je ponudba delovnih mest precej večja kot v manjših krajih. Z 
uporabo takšnih prevozov se posledično zmanjša tudi množična uporaba osebnih vozil, ki 
pogosto predstavlja problem prometnih zamaškov ravno v večjih mestnih središčih. 
Uporaba organiziranih prevozov vpliva tudi na manjše onesnaževanje okolja, saj se zaradi 
manj frekventne uporabe osebnih vozil zmanjšajo tudi onesnaženi izpušni plini. Tudi z 
vidika stroškov je tovrstni organiziran prevoz za delavca bolj ugoden.  
Da bi spodbudili mobilnost na trgu dela, se Slovenija vključuje tudi v različne programe, ki 
spodbujajo večjo mobilnost in delavcem pomagajo pri iskanju optimalne zaposlitve. 
Evropski portal za zaposlitveno mobilnost je ena izmed organizacij, ki delavcem omogoča 
lažje iskanje zaposlitve po vsej Evropi. Z delovanjem poskušajo vzpostaviti večjo mobilnost 
delavcev in s tem lažji pretok delovne sile iz ene države članice v drugo. Sodelujejo z 
različnimi zavodi in agencijami za zaposlovanje, sindikati in ostalimi dejavniki na trgu dela, 
ki omogočajo prost pretok informacij o prostih delovnih mestih. Gre za spletno mesto, kjer 
 
4 Pogodba za določen čas, pogodba s skrajšanim delovnim časom, pogodba za delo od doma, študentsko delo, 
delo preko podjemnih pogodb.  
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je tako delavcem kot tudi delodajalcem omogočeno iskanje prostih delovnih mest in 
delavcev po vsej Evropi (EURES, b. d.). 
3.4 MOBILNOST NA TRGU DELA V EVROPSKI UNIJI  
Mobilnost na trgu dela je pomemben dejavnik dobrih gospodarskih razmer, tako v 
posamezni državi kot tudi za celotno skupnost držav Evropske unije. Zato je tudi eden izmed 
primarnih ciljev evropske kohezijske politike vzpodbuditi države k vzpostavitvi večje 
mobilnosti zaposlenih, s tem pa na ravni celotne Unije doseči cilj zmanjšanja števila 
brezposelnih (Evropska komisija, 2014). 
Evropski socialni sklad, s pomočjo katerega se državam članicam omogočajo dodatna 
sredstva, namenjena doseganju boljše zaposljivosti državljanov, je bil ustanovljen s strani 
Evropske unije. Namen sklada je vzpodbuditi državljane k aktivnemu zaposlovanju, k 
ustvarjanju novih delovnih mest in gradnji poklicne kariere. Pomoč je namenjena predvsem 
tistim delavcem, katerih vstop na trg dela je otežen. To so po navadi mlajši in starejši delavci, 
ki se na trg dela zelo težko vključijo. S tem želijo poudariti tudi pomen mobilnosti delovne 
sile, ki je za uspešno delovanje države vedno bolj pomembna (Evropska komisija, 2013). 
Mobilnost na evropskem trgu dela se tako s številnimi ukrepi povečuje, kljub krizi v letu 
2008, ki je trg dela močno prizadela. Problemi, ki nastajajo in ovirajo rast mobilnosti na trgu 
dela, se večinoma kažejo pri učenju tujih jezikov, razlikah v kulturi, predvsem pa pri 
priznanju tujih delovnih kvalifikacij. Da bi se preselili v tujo državo z namenom opravljanja 
dela, se moramo naučiti tamkajšnjega jezika, da bomo svoje delo lažje opravljali. Vendar 
nam lahko učenje jezika vzame veliko časa in povzroči dodatne stroške, zato so s strani 
Evropske unije organizirani javni jezikovni tečaji, ki so namenjeni vsem delavcem, ki svoje 
delo iščejo tudi v drugih evropskih državah. Velik poudarek je namenjen tudi zgodnjemu 
spodbujanju mladih k učenju tujih jezikov, saj jim bo z znanjem teh odprtih več poti v aktivno 
delovno življenje, tako v rojstni državi kot tudi v drugih državah članicah Evropske unije 
(Stráský, 2016).  
V namen spodbujanja priseljevanja in večjega pretoka delovne sile med državami so se 
izoblikovali tudi financirani programi izmenjave ,5  ki dijakom, študentom in zaposlenim 
omogočajo priložnost izkusiti življenje in delo v drugih državah. Priznavanje poklicnih 
kvalifikacij predstavlja velik problem, ki zavira  prosti pretok delovne sile. Zaradi raznolikih 
politik in zakonov o priseljevanju so sprejeta  tudi različna pravila, ki določajo raven 
priznanih kvalifikacij in potrebnih licenciranj. Zaradi tovrstnih  razlik je oteženo prehajanje 
delavcev iz ene države v drugo, saj jim izdane licence ponekod veljajo, spet drugje pa jih 
morajo nadgraditi ali celo ponovno pridobiti. Da bi tudi delavcem z vrsto poklica, pri katerih 
 
5 ERASMUS+, ERASMUS MUNDUS, CEEPUS . 
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so potrebne določene poklicne kvalifikacije, bilo omogočeno lažje prehajanje, bi bilo treba 
zakonodajo glede tovrstnih zadev urediti, in sicer na način, da med državami ne bi prihajalo 
do večjih odstopanj zahtev pridobljenih kvalifikacij (Stráský, 2016). 
Zavračanje mobilnosti s strani delavcev se pojavlja tudi zaradi dolgih postopkov, ki se morajo 
izvajati glede na politiko države o migraciji. Zato je pomembno, da se pozornost posveti tudi 
avtomatizaciji postopkov pridobivanja dovoljenj, ki jih kot migrant potrebuješ v tuji državi. 
S tem bi celoten postopek pridobivanja dovoljenj vzel manj časa, kar bi predstavljalo oviro 
manj na trgu dela, s tem pa tudi hitrejši pretok delovne sile (Lens, Mussche & Marx, 2019). 
K povečanju mobilnosti delovne sile prispevajo številni pravni dokumenti, kot so na primer: 
‒ Uredba (EU) št. 492/2011 Evropskega parlamenta in Sveta o prostem gibanju 
delavcev v Uniji, 
‒ Direktiva 2014/66/EU Evropskega parlamenta in Sveta o pogojih za vstop in 
prebivanje državljanov tretjih držav v okviru premestitev znotraj podjetja, 
‒ Direktiva Evropskega parlamenta in Sveta 2005/36/ES o priznavanju poklicnih 
kvalifikacij, 
‒ Direktiva 2014/50/EU Evropskega parlamenta in Sveta o minimalnih zahtevah za 
povečanje mobilnosti delavcev med državami članicami z izboljšanjem pridobivanja 
in ohranjanja pravic iz dodatnega pokojninskega zavarovanja, 
‒ Direktiva (EU) 2019/1152 Evropskega parlamenta in Sveta o preglednih in 
predvidljivih delovnih pogojih v Evropski uniji in 
‒ Uredba (ES) št. 1338/2008 Evropskega parlamenta in Sveta o statističnih podatkih 
Skupnosti v zvezi z javnim zdravjem ter zdravjem in varnostjo pri delu. 
Izdani so s strani Evropske unije in določajo pravila in zahteve, ki jih morajo upoštevati vse 
države članice. To pripomore k lažjemu prehodu iz ene v drugo državo, saj se zaradi 
zahtevane večje enotnosti držav članic izoblikujejo podobna pravila v vseh državah, 
poudarek pa se nameni tudi zakonom, ki določajo pravila migracij. V preteklosti je bil večji 
poudarek na mobilnosti, ki je potekala zunaj meja Evrope, se pravi na priseljevanje delavcev 
iz držav, ki niso članice Evropske unije. V zadnjih letih se je stanje spremenilo, saj je enako 
pomembnost pridobila tudi mobilnost znotraj Evropske unije. Vendar je pri spodbujanju in 
večanju obeh smeri mobilnosti treba paziti, saj lahko skupno večanje teh pripelje do 
negativnega učinka (Arpaia, Kiss, Palvolgyi & Turrini, 2016).  
Na trgu dela se lahko zaradi povečanja mobilnosti znotraj in zunaj meja Evrope pojavi 
prevelik obseg delovne sile. To pomeni, da bo višek delavcev ob zapolnjenem povpraševanju 
o delovni sili ostal brezposeln. Problem brezposelnosti se bo tako zaradi učinkov previsoke 
mobilnosti zvečal, kar bo posledično vplivalo na samo gospodarsko rast tako posamezne 
države kot tudi Evropske unije (Arpaia idr., 2016). Da bi izboljšali mobilnost na trgu dela, bi 
bilo treba poseči v delovanje in politiko samega trga in doseči spremembe, ki bi zmanjšale 
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razlike med spoloma ter predvsem omogočile lažji vstop na trg dela mladi in starejši 
kategoriji delavcev. Prav tako bi bilo treba izboljšati sistem dodatnega izobraževanja in 
usposabljanja delavcev, jim omogočiti tako delovne pogoje kot tudi pogoje, s katerimi se 
srečajo zlasti delavci, ki predstavljajo kategorijo migrantov v državi članici Evropske unije 
(Evropska komisija, 2014).  
Mobilnost delovne sile se pričakuje predvsem pri mladih, zaradi pričakovanja, da službe 
zamenjajo večkrat kot starejši, saj so velikokrat še neodločeni, kaj želijo v življenju postati. 
To potrjuje tudi ena izmed študij, v kateri so rezultati pokazali, da so mladi ljudje veliko bolj 
pripravljeni menjati službo. Poleg starosti poudarjajo, da ima na menjavo službe velik vpliv 
tudi stopnja izobrazbe, saj bodo tisti z višjo stopnjo izobrazbe veliko hitreje pripravljeni 
menjati službo kot tisti z nižjo (Kornblum, Unger, & Grote, 2018). 
Z upoštevanjem predhodnih raziskav in projektov,6  ki se nanašajo na to temo, 
izpostavljamo problem neenakosti med spoloma, saj se glede na to, da živimo v  sodobnem 
svetu, v katerem naj bi veljala enakopravnost, še zmeraj zazna občutek neenakosti. Ena 
izmed študij, izvedena med nemškimi diplomanti, navaja, da ženske pogosteje menjajo 
službo ravno zaradi tega, ker imajo ob prvi zaposlitvi manj ugodne pogoje kot moški, saj je 
manj verjetno, da bodo s prvo zaposlitvijo dobile delo s pogodbo za nedoločen čas in v 
organizaciji prišle na vodilni položaj. Statistični rezultati so pokazali, da moški tako vsaj 
enkrat manj menjajo službo kot ženske (Wieschke, 2018) .  
Neenako obravnavanje spolov se kaže tudi pri plačah. Zaznati je pozitiven učinek 
menjavanja delodajalcev, saj rezultati kažejo, da se z menjavo povečuje tudi plača. Vendar 
se plača pri moških poveča bolj kot pri ženskah. Kar pomeni, da imajo moški, gledano s 
finančnega vidika, večjo korist od poklicne mobilnosti kot ženske. Čeprav se s 
spreminjanjem delodajalca povišujejo plače, rezultati kažejo, da to ni zadostna motivacija 
za menjavo službe, saj ljudje raje ostanejo pri istem delodajalcu. Velik vpliv na mobilnost 
delavcev, povezano z menjavo delodajalca, imajo tudi pogodba za nedoločen čas, pridobljen 
vodilni položaj in zadovoljstvo pri delu, saj znatno vplivajo na občutek varne zaposlitve 
(Wieschke, 2018). 
Poleg neenakosti se pojavlja tudi problem pri napredovanju oziroma pri gradnji kariere 
posameznika. Rezultati študij so ob preučevanju štirih generacij pokazali, da so starejše 
generacije veliko hitreje napredovale v gradnji svoje kariere, kot je to zaznati pri današnjih 
generacijah. Čeprav je pri mlajših generacijah poklicna mobilnost bistveno večja, je z leti vse 
večja tudi konkurenca, ki se pojavlja na trgu dela, kar pomeni, da je kljub večji mobilnosti 
 
6 Gender inequalities  in the workplace: the effects of organizational structures, processes, practices, and 
decision makers’ sexism, Cailin S. Stamarski , Leanne S. Son  Hing, 2015 ; Gender, jobs and working conditions 
in the European Union, Colette Fagan, Brendan Burchell, 2002 ; Gender Equality from a European Perspective: 
Myth and Reality, Patricia C. Salinas, Claudia Bagni, 2017.  
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mlajšim generacijam vedno težje napredovati. Rezultati so pokazali, da se poklicna 
mobilnost z vsako generacijo le povečuje in je danes pomembna značilnost sodobne 
kariere, vendar sta kljub temu napredovanje in gradnja kariere vedno težja (Lyons, 
Schweitzer & Ng, 2015). 
3.5 OVIRE MOBILNOSTI NA TRGU DELA 
Pogoste oblike ovir, ki se pojavljajo na trgu dela, izvirajo s področja aktivne politike 
zaposlovanja, regionalnega razvoja, izobraževanja in usposabljanja ter podobnih področij, 
ki imajo velik vpliv na delovanja delovne sile na trgu dela. Z njimi se stopnja fleksibilnosti in 
mobilnosti zmanjšuje, zato je pomembno, da takšne ovire čim hitreje odpravimo. V ta 
namen država sprejema številne zakone, uredbe in spremembe na področju zakonodaje, s 
katerimi poskuša tovrstne ovire odpraviti (Skorupan, 2009). 
Ovire se pojavljajo pri fleksibilnih oblikah zaposlitve, ki so bile ustvarjene z namenom, da se 
približajo bolj fleksibilnemu trgu dela in večji mobilnosti delovne sile. S strani delodajalcev 
se pojavlja problem stroškov. Stroški zaposlitve so za delodajalca višji, če ta zaposli delavca 
s fleksibilno obliko pogodbe o zaposlitvi. Problem se namreč pojavi pri visokem davku, 
postavljenem s strani države, s katerim se delodajalci srečujejo ob sklepanju fleksibilnih 
oblik pogodb o zaposlitvi. Na podlagi tega se nato delodajalci odločajo, katere vrste pogodb 
o zaposlitvi se jim glede na stroške in potrebe po zaposlovanju obrestuje skleniti. Poleg tega 
oviro za doseganje zaposlenosti predstavlja tudi študentsko delo. Velikokrat organizacije za 
zapolnjevanje praznine, ki nastane ob povečanem obsegu dela, zaposlujejo študente. Tako 
pridobijo cenejšo delovno silo, ki jo lahko lažje nadzirajo ter na hiter in preprost način 
zaposlijo in odpustijo. S tem se lažje prilagajajo povpraševanju in ponudbi, ki se na trgu dela 
nenehno spreminja. Takšno delo zato na trgu dela predstavlja konkurenco drugim 
kategorijam delavcev, ki iščejo zaposlitev, kar posledično vpliva na problem brezposelnosti 
(Združenje delodajalcev Slovenije, 2009). 
Problem bega možganov je zaznati predvsem pri mladih delavcih, ki vstopajo na trg dela. 
Zaradi težav z vstopom na trg dela se odločijo za ustvarjanje svoje poslovne poti oziroma 
gradnje kariere v tujini. Poleg mladih se za odhod odločajo tudi delavci drugih starostnih 
skupin, ki v tujini vidijo boljše priložnosti, delovne pogoje, razmere na trgu dela in višje 
plače. To pomeni, da se obtok migracij s tem povečuje, kar bo vplivalo predvsem na manj 
razvite države, saj se bodo zaradi slabih razmer in delovanja na trgu dela soočale s 
pomanjkanjem delovne sile. Zato je pomembno, da države izvajajo ukrepe, namenjene 
izboljšanju in povečanju mobilnosti delovne sile (Združenje delodajalcev Slovenije, 2009). 
Premajhna ozaveščenost delavcev o potrebah in ponudbi trga dela predstavlja oviro, ki 
posledično vpliva tudi na upadanje motivacije pri iskanju oziroma menjavi zaposlitve 
(Združenje delodajalcev Slovenije, 2009). Tudi dolga brezposelnost, pomanjkanje znanja in 
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sposobnosti so ovire, s katerimi se moramo spopadati na trgu dela. Številne neskladnosti 
na trgu dela tako povzročajo zmanjšanje fleksibilnosti trga dela, njegove prožnosti in na 
njem sodelujoče mobilnosti delovne sile (Commission on Labour, Income, Living Standards 
and Industrial Relations, 2011). 
Poleg teh so tu tudi vzroki, ki se nanašajo bolj na delavčevo zasebno življenje. Pogosto je 
eden izmed razlogov, ki preprečuje preselitev v drug kraj ali državo, ravno partner, otroci ali 
družina, ki delavca zaradi njegove navezanosti odvrne od sprejetja takšne odločitve. Že 
urejeno življenje v določenem kraju ali državi je ovira, ki delavcu selitev preprečuje, saj bi ta 
moral z menjavo službe svoje življenje ponovno urejati, spoznavati kraj, nove prijatelje in 
novo delovno okolje (Andor, 2014). 
3.6 UKREPI ZA VEČJO MOBILNOST NA TRGU DELA 
Postopki določanja sprememb za odpravo ovir mobilnosti na trgu dela so zahtevni in 
dolgoročni, zato je pomembno, da se velik poudarek pri določanju tovrstnih ukrepov in 
sprememb nameni času njihovega izvajanja. V nadaljevanju je treba biti pozoren, da se 
izbere najbolj optimalna rešitev, ki bo ponujala kakovosten ukrep v najkrajšem možnem 
času. Fleksibilen trg dela mora biti zato preprost in enostaven, saj ga bomo le tako 
maksimalno izkoristili. Lažji in krajši kot bodo postopki zaposlovanj in odpuščanj, večji delež 
delovne sile se bo hitreje prilagodil tržnemu povpraševanju in njegovi ponudbi. 
Za dosego boljše mobilnosti delavcev bi bilo treba izvesti ukrepe, ki bi spodbujali 
delodajalce k sklepanju večjega števila pogodb, ki določajo zaposlitev s skrajšanim delovnim 
časom. V ta namen bi priložnost za delo pridobile tudi starejše kategorije delavcev. To bi 
vplivalo na zmanjšanje problema brezposelnosti in tako tudi starejšim osebam zagotovilo 
lažji vstop na trg dela. Zelo pomembno je tudi zagotavljanje socialne varnosti. Država mora 
z uporabo ukrepov socialne varnosti zagotoviti pravila, ki bodo narekovala, kako mora biti 
poskrbljeno za varnost delovnega mesta, varnost delavca in njegovih dohodkov. Ob pravilih 
so določene tudi primerne sankcije, ki doletijo tiste, ki postavljena pravila kršijo. 
Zagotavljanje varnosti ima za posameznika ključen pomen, saj se bo ob primerni finančni 
vzpodbudi in varnosti pred odpustitvijo na trgu dela dobro počutil, kar bo vplivalo na 
motivacijo zaposlovanja in željo po doseganju občutka zaposlitvene varnosti. Država mora 
poleg sprejetih ukrepov na področju socialne varnosti sprejeti tudi ukrepe s področja 
stanovanjskega trga. Predvsem najemni stanovanjski trg je v zadnjem času postal velik 
strošek tako brezposelnim kot tudi zaposlenim. Treba bi bilo pospešiti gradnjo neprofitnih 
stanovanj in povečati njihovo dostopnost (Združenje delodajalcev Slovenije, 2009). 
Več poudarka bi moralo biti tudi na virtualni mobilnosti, ki s pomočjo napredne tehnologije 
v zadnjih letih prihaja v ospredje. Uporaba te tehnologije pomeni dostopno možnost 
mobilnosti vsem, tudi tistim, ki si zaradi finančnega položaja, invalidnosti ali podobnih 
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primerov ne morejo privoščiti optimalne stopnje mobilnosti. Z izvajanjem virtualne 
mobilnosti bi na primer predvsem pridobili študenti, ki si zaradi specifičnih razlogov trenutni 
študij težko privoščijo. S tem bi jim bilo omogočeno virtualno komuniciranje s profesorji od 
doma, s čimer bi se izognili stroškom prevoza in stroškom bivanja v kraju študija. Zato je 
pomembno, da se na področju mobilnosti vzpostavijo ukrepi, ki bi spodbudili uporabo te 
vrste mobilnosti, saj se bodo tako kategoriji mobilnih delavcev lahko pridružili tudi tisti, ki si 
do sedaj prevoza ali selitve niso mogli privoščiti (Ritonija & Mačel, 2015). 
Delodajalci in delavci so ključni dejavniki na trgu dela, k s svojim delovanjem in izvajanjem 
ukrepov lahko vplivajo na višanje ali znižanje stopnje mobilnosti. Treba bi bilo izvesti ukrepe, 
ki bi podjetjem in organizacijam omogočali lažje zaposlovanje. Ozaveščanje delavcev o do 
sedaj manj poznanih fleksibilnih oblikah zaposlovanja bi za delodajalce pomenilo lažjo 
prilagoditev trgu dela. Dodatna izobraževanja in usposabljanja, organizirana s strani države, 
bi koristila organizacijam, saj bi dvignila usposobljenost in znanje delavcev. Z vsemi ukrepi 
bi se tako konkurenčnost podjetij in organizacij povečala, kar bi imelo pozitiven učinek na 
trg dela in njegovo mobilnost (TSmedia, medijske vsebine in storitve, d.o.o., 2009). 
Vlaganje države v programe, namenjene dodatnemu izobraževanju in usposabljanju 
delavcev, bi pripomoglo k zmanjšanju števila brezposelnih. Z dodatno pridobljenim znanjem 
je delavcem omogočen širši spekter prostih delovnih mest, saj si z uporabo različnih tečajev 
in izobraževanj lahko zagotovijo višjo izobraženost in posledično tudi boljše delovne 
izkušnje. Pomoč države v obliki različnih subvencij bi bila potrebna tudi pri zagotavljanju 
dodatnih izobraževanj in usposabljanj že zaposlenih delavcev v določeni organizaciji. S tem 
bi si organizacije lažje privoščile investiranje v svoje zaposlene, kar bi dvignilo njihovo 
konkurenčnost nasproti drugim organizacijam. Pomembne so tudi subvencije, namenjene 
spodbujanju geografske mobilnosti na način dodatnega financiranja delavcev, če se le-ta 
odloči za selitev v državo oziroma na območje, kjer znatno primanjkuje delovne sile. S temi 
subvencijami oziroma ukrepi se skuša razpoložljivo delovno silo razporediti na območja 
pomanjkanja delovne sile. V ta namen je na primer vzpostavljena tudi organizacija Zdravniki 
brez meja, ki svoje zdravljenje nudijo v državah, kjer predvsem zaradi slabih življenjskih 
razmer prihaja do problema pomanjkanja določenih poklicev (Riley, 2016). 
Posamezne vrste mobilnosti na trgu dela se razlikujejo glede na predmet opazovanja. 
Geografska mobilnost sledi in proučuje našo pripravljenost na selitev in vožnjo v drug kraj 
ali državo. Poklicna mobilnost pa nam omogoča, da lažje zamenjamo poklic, če imamo 
potrebo oziroma željo po gradnji nove karierne poti na drugem delovnem mestu ali v 
drugem poklicu. Z mobilnostjo in z njo povezanimi različnimi ukrepi se vpliva na uspešnost 
podjetij, organizacij in držav. Naša raziskava zato obsega vprašanja, ki se nanašajo na 
geografsko in poklicno mobilnost ter na različne dejavnike, ki so z njima povezani.  
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4 MOTIVACIJSKI DEJAVNIKI ZAPOSLITVENE MOBILNOSTI  
Motivacija je pomemben dejavnik, ki vpliva na zadovoljstvo zaposlenih, zato je pomembno, 
da se motiviranju zaposlenih nameni veliko pozornosti (Bernard, 2009). Motivacijo 
zaposleni vidijo v različnih dejavnikih, kot so plača, dobri odnosi s sodelavci in nadrejenimi, 
možnost redne zaposlitve in podobno. Poleg motivacije, ki jo delavec dobi v službi, je 
pomembna tudi motivacija, ki jo delavec prejme od svoje družine, partnerja in prijateljev. 
Ti ga lahko dodatno podprejo in motivirajo, da se delavec z večjim zagonom poda v nove 
službene izzive in da svoje delo dobro opravlja.  
Motiviranje je pojem, ki ga razumemo kot dejavnost, s katero spodbudimo osebo k dejanju, 
ki si ga tudi sama želi storiti. V organizacijah so za to predvsem zadolžene vodje, ki morajo s 
svojimi spodbudami motivirati zaposlene. Za to so pomembne dobre komunikativne 
sposobnosti, dobro zastavljanje ciljev in podciljev, vzpodbujanje sodelovanja delavcev, 
dodatna izobraževanja in usposabljanja ter jasno določanje nalog delavca. Poleg motiviranja 
je ena izmed nalog vodij tudi prepoznati jasne znake nemotiviranosti delavcev. V ta namen 
se v številnih organizacijah velikokrat izvajajo anonimne ankete o zadovoljstvu zaposlenih in 
delovni sestanki, ki so namenjeni pritožbam in predlogom izboljšanja. Vzroki, ki so pogost 
kazalnik slabega motiviranja, se velikokrat pokažejo v nepripravljenosti vodij na 
organiziranje dela, določanje nalog in njenih podrobnosti ter v pomanjkanju komunikacije z 
delavci (Denny, 1997). 
Motivacija v organizaciji je tako ena izmed pomembnejših nalog managementa. Z 
motiviranjem vodje poskušajo delavce spodbuditi k doseganju rezultatov, s katerimi bo 
pridobila tako celotna organizacija kot tudi delavec sam. Pri motivaciji poznamo primarne 
in sekundarne motive. Pri primarnih gre za motive, vezane na samo preživetje osebe. 
Sekundarni motivi pa so tisti, ki jih uporabljamo pri spodbujanju delavcev v organizaciji 
(Treven, 1998). 
Herzberg je v svojem delu motivacijske dejavnike razdelil v dve ločeni skupini, ki se 
razlikujeta glede na vpliv, ki ga imata na zadovoljstvo zaposlenih (Herzberg, 1959, v: Treven, 
1998). Prva skupina so higieniki, ki vplivajo predvsem na samo zadovoljstvo zaposlenih in 
ne ravno na njihovo motivacijo. So pomembni dejavniki, s katerimi organizacija pridobiva 
večje število novo zaposlenih in so ključni pri obdržanju že zaposlenih. Med te štejemo 
dejavnike, kot so plača, odnosi do sodelavcev in z nadrejenimi, delovne razmere, varnost 
dela, politika podjetja, status in nadzor. Drugo skupino motivacijskih dejavnikov imenujemo 
motivatorji. Ti so vezani tako na zadovoljstvo in motiviranost kot posledično tudi na boljšo 
produktivnost zaposlenih. Za zaposlene predstavljajo izzive, s katerimi si svoje delo lahko 
popestrijo in ga opravljajo s ciljem, da bodo z uspešnim in produktivnim rezultatom ob 
koncu dela tudi nagrajeni. V to skupino tako štejemo dejavnike, kot so možnosti 
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napredovanja, odgovornost, samostojnost, pozornost, uspeh in razvoj (Herzberg, 1959 v: 
Treven, 1998). 
Stopnja motiviranosti delavcev je ključnega pomena, saj ta vpliva na večjo produktivnost 
organizacije. Bolj kot bodo delavci motivirani, več truda in natančnosti bodo pokazali pri 
opravljanju svojega dela. Motiviranost delavcev se tako kaže v različnih motivacijskih 
dejavnikih, ki delavce spodbujajo k vestnemu delu in zadovoljstvu. Plača, delovno okolje, 
možnosti napredovanja, nagrajevanja in napredovanja, odnosi med sodelavci in z 
nadrejenimi, sodelovanje zaposlenih, redne pogodbe o zaposlitvi in možnost fleksibilnega 
delavnika so eni izmed pomembnejših motivacijskih dejavnikov, ki vplivajo na zaposlene in 
njihovo delo ter lojalnost organizaciji. Vsi dejavniki so ključnega pomena za doseganje 
stopnje poklicne mobilnosti. Z obvladovanjem le-teh se lahko poklicna mobilnost tako 
zvišuje kot tudi znižuje. Bolj kot bo management organizacije delal na motivacijskih 
dejavnikih, več delavcev bodo privabili, ki bodo z večjo motiviranostjo delali in s tem 
dosegali zadane cilje. S tem se bo mobilnost na trgu dela povišala, saj bodo delavci z višjo 
motivacijo, ki jo prinaša nova služba, bolj pripravljeni za menjavo službe, četudi se bodo za 
to morali preseliti. To lahko za določeno organizacijo pomeni odpiranje novih službenih poti, 
s katerimi se bodo tako posledično odprla tudi nova delovna mesta. Vendar je pomembno, 
da se z motivacijskimi dejavniki pravilno ravna, saj lahko v nasprotnem primeru ti postanejo 
nemotivacijski in povzročajo negativen odziv delavcev (Možina idr., 1994).  
Ugotavljamo, da lahko s pomočjo motivacijskih dejavnikov vplivamo na to kako motivirati 
ljudi (zaposlene) in tudi ugotovimo kaj motivira ljudi ter kakšen odnos imajo ti do svojega 
delovnega življenja. Vplivajo na zadovoljstvo in mobilnost zaposlenih, kar posledično vpliva 
na to, ali bodo zaposleni zamenjali službo. To je pomembno tudi v kontekstu raziskave 
diplomskega dela, saj bo tudi v našo raziskavo vključeno področje motivacijskih dejavnikov.  
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5 OBDELAVA PODATKOV IN INTERPRETACIJA REZULTATOV  
5.1 METODOLOGIJA DELA  
Raziskava je bila opravljena s pomočjo spletne ankete 1KA, s katero smo želeli izvedeti, ali 
anketiranci zamenjujejo službo zaradi delovne kariere in doseganja zastavljenih ciljev, boljše 
plače, možnosti dodatnega izobraževanja ter posledično boljšega napredovanja ali zgolj 
zaradi enoličnega dela, ki so ga že naveličani, preobremenjenosti, upada motivacije, 
trpinčenja, oddaljenosti od doma in družine.  
Preučevano je bilo, ali ljudje že po naravi ne zdržimo v rutinskem delovnem okolju, v 
katerem celo življenje opravljamo isto delo, in kako pomembni so odnosi med sodelavci ter 
odnosi do nadrejenih. Bi ostali v službi, v kateri ni možnosti napredovanja, ali bi menjali 
službo za tisto, ki bi nas bolj osrečevala in bi bila naša sanjska, čeprav bi na novem delovnem 
mestu zato prejemali nižjo plačo. Ali bi bili pripravljeni ne le menjati službe v isti smeri, 
temveč menjati poklic, za katerega mislimo, da bi nas bolj osrečeval.  
Anketa je bila izvedena v obdobju od 12. do 26. avgusta 2019. Da smo pridobili podatke 
raznolikih skupin delavcev, so bile zajete različne starostne skupine z različno stopnjo 
izobrazbe in vrsto zaposlitve. Za doseg čim večjega števila anketirancev so bila poleg 
elektronske pošte uporabljena tudi različna družbena omrežja, s pomočjo katerih je bila z 
objavo anketa deljena večjemu številu ljudi. Anketa je obsegala 15 lastno zasnovanih 
vprašanj, ki so se nanašala na demografski del, vrsto zaposlitve, zadovoljstvo s službo in z 
njo povezanimi motivacijskimi dejavniki ter na poklicno in geografsko mobilnost 
anketirancev.  
5.2 INTERPRETACIJA REZULTATOV 
Da smo pridobili rezultate anketirancev, ki imajo oziroma so že imeli službo v katerikoli 
obliki, kamor sodi tudi delo preko študentskega servisa, smo v začetku ankete postavili 
vprašanje o tem, ali so se z zaposlitvijo že srečali. Za tiste, ki so na vprašanje odgovorili z 
»ne«, se je anketa zaključila. Skupno je izpolnjevanje tako začelo 134 anketirancev, vendar 
se od teh 26 anketirancev še ni srečalo z zaposlitvijo.  
V anketi je sodelovalo 108 anketirancev, ki so bili vsaj enkrat že zaposleni. Od teh je anketo 
rešilo 61 odstotkov anketirancev ženskega spola in 39 odstotkov moškega. Na grafikonu 1 
so v nadaljevanju predstavljeni anketiranci po spolu.  
27 
Grafikon 1: Spol delavcev 
 
Vir: lasten  
V raziskavi so sodelovale različne starostne skupine, tako mladi kot tudi starejši delavci. V 
starostno skupino do 20 let spada 9 odstotkov anketirancev, v starostno skupino od 21 do 
40 let se uvršča večina anketirancev, in sicer 57 odstotkov, in v starostno skupino od 41 do 
60 let, ki jo predstavljajo starejši delavci, sodi 33 odstotkov anketirancev. V anketi je bila 
podana tudi možnost izbire 61 let ali več, vendar anketiranca s starostjo, višjo od 60 let, ni 
bilo. Na grafikonu 2 je prikazana starost anketirancev.  
Grafikon 2: Starost delavcev 
 
Vir: lasten  
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Največ anketirancev je imelo doseženo srednjo poklicno/strokovno izobrazbo, medtem ko 
je najnižji odstotek predstavljala dosežena le osnovnošolska izobrazba. Srednjo 
poklicno/strokovno izobrazbo je tako imelo 46 odstotkov anketirancev, dodiplomsko 
izobrazbo 22 odstotkov, podiplomsko izobrazbo 16 odstotkov, višjo izobrazbo 14 odstotkov 
in osnovno izobrazbo le 2 odstotka anketirancev. Porazdelitev delavcev glede na izobrazbo 
prikazuje grafikon 3. 
Grafikon 3: Izobrazba delavcev 
 
Vir: lasten  
Pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas je bila med anketiranci najpogostejša, medtem ko je 
pogodbo o zaposlitvi s skrajšanim delovnim časom imelo sklenjeno najmanj anketirancev. 
Pogodbo z nedoločenim časom ima tako sklenjeno 58 odstotkov vprašanih, študentsko delo 
opravlja 26 odstotkov anketirancev, pogodbo, sklenjeno za določen čas, ima 12 odstotkov, s 
skrajšanim delovnim časom 2 odstotka, 3 odstotke anketirancev pa predstavljajo 
samozaposleni delavci. Pogodbo s skrajšanim delovnim časom imajo od vseh anketirancev 
le predstavnice ženskega spola, medtem ko samozaposlene predstavljajo moški. Mlajši 
delavci predstavljajo večji delež študentskega dela, starejši pa so tisti, ki imajo v večini 
sklenjene pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas. Iz rezultatov je tako razvidno, da so ženske 
tiste, ki se zaposlujejo s skrajšanim delovnim časom, saj se večina žensk po porodu zaradi 
otroka še ne odloči za iskanje službe s polnim delovnim časom. Različne oblike zaposlitev 
glede na odgovore anketirancev prikazuje grafikon 4, medtem ko so v tabeli 1 prikazani 













Grafikon 4: Oblika zaposlitve delavcev 
 
Vir: lasten  
Tabela 1: Oblika zaposlitve glede na spol in starost delavcev 
 Spol Starostne skupine  
 Ženski Moški Do 20 let  21–40 let  41–60 let  
Za nedoločen čas 38 (58  %) 27 (42  %) 2 (3  %) 32 (49  %) 31 (48  %) 
Za določen čas 8 (67  %) 4 (33  %) 0 (0  %) 8 (67  %) 4 (33  %) 
S skrajšanim 
delovnim časom 
2 (100  %) 0 (0  %) 0 (0  %) 2 (100 %) 0 (0  %) 
Študentsko delo 18 (69  %) 8 (31  %) 8 (31  %) 18 (69  %) 0 (0  %) 
Samozaposlenost 0 (0  %) 3 (100  %) 0 (0  %) 2 (67  %) 1 (33  %) 
Skupaj 66 (61  %) 42 (39  %) 10 (9  %) 62 (57  %) 36 (33  %) 
Vir: lasten  
Rezultati so pokazali, da je velika večina anketirancev s svojim delom zadovoljna. Z »da« je 
na vprašanje o zadovoljstvu s trenutno službo odgovorilo 75 odstotkov anketirancev in z 
»ne« 25 odstotkov. Med najmanj zadovoljne delavce spada starostna skupina od 21 do 40 
let in ženski spol anketirancev. Prav tako je manjše zadovoljstvo žensk s svojo službo 
pokazala tudi ena izmed raziskav, v kateri so ugotovili, da imajo ženske ob svoji prvi 
zaposlitvi manj ugodne pogoje kot moški, saj je manj verjetno, da bodo dobile možnost 
napredovanja in sklenitve pogodbe za nedoločen čas (Wieschke, 2018). Eden izmed 
razlogov za tovrstno obravnavanje žensk je lahko v tem, da ženskam ob rojstvu otroka 
pripada porodniški dopust, ki lahko traja dlje časa, in v bolj pogostem koriščenju bolniške 
odsotnosti zaradi bolezni otroka. Za delodajalce to pomeni začasno izgubo delavca, ki ga bo 
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negativno vpliva na zadovoljstvo, ki ga občutijo ženske, zato je pomembno, da se posvetimo 
ukrepom, s katerimi bomo spodbudili enakopravnost in preprečili nadaljnje neenakosti. 
Zadovoljstvo delavcev s službo je prikazano na grafikonu 5. V tabeli 2 pa so predstavljeni 
odgovori zadovoljstva s službo glede na spol in starostno skupino anketirancev.  
Grafikon 5: Zadovoljstvo delavcev s službo 
 
Vir: lasten  
Tabela 2: Zadovoljstvo delavcev s službo glede na spol in starost 
 Spol Starostne skupine  
 Ženski Moški Do 20 let  21–40 let  41–60 let  
Da 51 (64  %) 29 (36  %) 9 (11  %) 43 (54  %) 28 (35  %) 
Ne 15 (54  %) 13 (46  %) 1 (4  %) 19 (68  %) 8 (29  %) 
Skupaj 66 (61  %) 42 (39  %) 10 (9  %) 62 (57  %) 36 (33  %) 
Vir: lasten  
Anketiranci, ki s svojo službo niso zadovoljni (28 anketirancev), so v nadaljevanju z ocenami 
lestvice pomembnosti od 1 do 5 (1  –  zelo nepomembno, 5  – zelo pomembno) ocenili 
pomembnost dejavnikov, ki jih zadržujejo, da službe kljub nezadovoljstvu ne zamenjajo. 
Odgovori so pokazali, da anketirance v največji meri zadržujejo dobri odnosi, ki jih imajo s 
sodelavci, in dobri delovni pogoji. Oba dejavnika sta dosegla povprečno oceno 4,4. 
Standardni odklon je pokazal manjšo razpršenost odgovorov pri ocenah delovnih pogojev, 
vendar, kot je razvidno iz tabele, je bilo zaznati več odgovorov z najvišjo oceno 
pomembnosti pri odnosih s sodelavci. S povprečno oceno 4,3 je na drugem mestu stabilnost 
in varnost zaposlitve, sledita plača s povprečno oceno 4,2 in odnosi z nadrejenimi s 
povprečno oceno 4,1. Pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas s povprečno oceno 3,9 je 
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dosegla najvišjo vrednost standardnega odklona, kar pomeni, da je bila razpršenost ocen 
od doseženega povprečja najvišja. Slabše so bili ocenjeni dejavniki, kot je utečenost in 
rutina, ki je, tako kot bližina doma, dosegel povprečno oceno 3,3, sledil pa jima je strah pred 
spremembami s povprečno oceno 3,1. Z najnižjo povprečno oceno pomembnosti 2,6 je bila 
ocenjena starost. Glede na rezultate bi lahko sklepali, da imajo v službi na delavce zelo velik 
vpliv odnosi, ki se ustvarijo med zaposlenimi in so eden izmed glavnih razlogov, zakaj delavci 
ne zamenjajo zaposlitve, kljub temu da s službo niso zadovoljni. Da bi delavec zamenjal 
službo, pa ga najmanj ovira njegova starost, vendar moramo pri tem upoštevati, da je več 
kot polovica anketirancev starih med 21–40 let (Grafikon 2). Dejavniki, ki delavca glede na 
pomembnost zadržujejo, da službe ne zamenja, so podrobno prikazani v tabeli 3 in nato še 
na grafikonu 6. 












0 (0  %) 1 (4  %) 1 (4  %) 13 (46  %) 13 (46  %) 4,4 0,7 
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0 (0  %) 0 (0  %) 3 (11  %) 14 (50 %) 11 (39  %) 4,3 0,7 
Plača  1 (4  %) 2 (7  %) 1 (4  %) 11 (39  %) 13 (46  %) 4,2 1,1 
Odnosi z 
nadrejenimi 





2 (7  %) 3 (11  %) 3 (11  %) 7 (25  %) 13 (46  %) 3,9 1,3 
Utečenost 
in rutina  
1 (4  %) 7 (26  %) 7 (26  %) 6 (22  %) 6 (22  %) 3,3 1,2 
Bližina 
doma 




2 (7  %) 6 (21  %) 11 (39  %) 5 (18  %) 4 (14  %) 3,1 1,1 
Starost 5 (18  %) 7 (25  %) 12 (43 %) 3 (11  %) 1 (4  %) 2,6 1,0 
Vir: lasten  
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Grafikon 6: Dejavniki, ki delavce zadržujejo, da službe kljub nezadovoljstvu ne zamenjajo 
 
Vir: lasten  
Na vprašanje o zadovoljstvu z dejavniki dela so nato odgovarjali vsi anketiranci. Najbolj 
zadovoljni so bili z dejavnikom stabilnost in varnost zaposlitve, saj so ga ocenili s povprečno 
oceno 4. Z le za 0,1 manjšo povprečno oceno so sledili odnosi s sodelavci. Delovno okolje, 
fleksibilen delavnik in odnosi z nadrejenimi so dosegli povprečno oceno 3,8. Izzivi so bili 
ocenjeni s povprečno oceno 3,6, možnost izobraževanja s 3,5, plača s 3,4 in možnost 
napredovanja s 3. Najmanjše zadovoljstvo je dosegel dejavnik možnosti nagrajevanja s 
povprečno oceno 2,9. Čeprav imamo dokaj fleksibilen trg dela, smo pri razvijanju 
fleksibilnosti plač še zmeraj togi in se raje nagibamo k bolj fiksnim izplačilom, kar na delavce 
vpliva negativno. Verjetno bi z možnostjo nagrade ob dobro opravljenem delu ti dobili 
dodatno motivacijo, ki bi pomenila bolj produktivno in hitro delo. Glede na visoko oceno 
zadovoljstva z dejavnikom stabilnosti in varnosti, ki jo prinaša delavčeva zaposlitev, bi lahko 
sklepali, da bi se zaradi te lahko pojavil vpliv znižanja ali stagniranja poklicne mobilnosti, saj 
se glede na teorijo delavci z večjim občutkom varnosti zaposlitve težje odločijo za menjavo 
službe ali poklica. Velik pomen imajo tudi službeni odnosi, ki jih delavci razvijejo s sodelavci 
in nadrejenimi, saj ti pripomorejo k večjemu zadovoljstvu delavca s službo, k dobri 
medsebojni komunikaciji in posledično večji produktivnosti. Največja razpršenost ocen se 
je pojavila pri odnosih z nadrejenimi ter možnostih napredovanja in nagrajevanja. Delavci 
so bili pri ocenjevanju najbolj enotni pri zadovoljstvu odnosov s sodelavci. Odgovori 
anketirancev na vprašanje o zadovoljstvu z dejavniki dela so podrobno predstavljeni v tabeli 
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Nezadovoljen Niti niti  Zadovoljen 
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zadovoljen 
Povprečje    
Standardni 




2 (2  %) 7 (6  %) 15 (14  %) 51 (47  %) 33 (31  %) 4,0 0,9 
Odnosi med 
sodelavci 
2 (2  %) 6 (6  %) 15 (14 %) 64 (59  %) 21 (19  %) 3,9 0,8 
Fleksibilen 
delavnik 
3 (3  %) 13 (12  %) 19 (18  %) 43 (40  %) 30 (28  %) 3,8 1,1 
Delovno 
okolje 
1 (1  %) 8 (7  %) 21 (19  %) 58 (54  %) 20 (19  %) 3,8 0,9 
Odnosi z 
nadrejenimi 
4 (4  %) 14 (13  %) 14 (13  %) 47 (44  %) 29 (27 %) 3,8 1,1 
Izzivi 3 (3  %) 8 (7  %) 35 (32  %) 43 (40  %) 19 (18  %) 3,6 1,0 
Možnost 
izobraževanja 
5 (5  %) 17 (16  %) 25 (23  %) 46 (43  %) 15 (14  %) 3,5 1,1 
Plača  3 (3  %) 17 (16  %) 32 (30  %) 47 (44  %) 9 (8  %) 3,4 0,9 
Možnost 
napredovanja 
7 (6  %) 29 (27 %) 33 (31  %) 30 (28  %) 9 (8  %) 3,0 1,1 
Možnost 
nagrajevanja 
13 (12  %) 30 (28  %) 31 (29  %) 23 (21  %) 11 (10  %) 2,9 1,2 
Vir: lasten  
Grafikon 7: Zadovoljstvo delavcev z dejavniki dela 
 
Vir: lasten  
Glede na rezultate ankete je razvidno, da bi večina delavcev ob ponujeni priložnosti 
zamenjala službo, čeprav velja, da so s svojo trenutno službo zadovoljni (Grafikon 5). Zelo 





















Stabilnost in varnost zaposlitve
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odstotkov delavcev o menjavi službe ni bilo prepričanih, 19 odstotkov delavcev je 
odgovorilo z malo verjetno in 13 odstotkov z zelo malo verjetno. Glede na skupno povprečje 
vseh navedenih odgovorov bi lahko rekli, da o menjavi službe delavci niso najbolj prepričani, 
vendar kljub temu te možnosti ne izključujejo. Morda bi se delavci za spremembo službe 
odločili, če bi jim bila tam ponujena tudi možnost nagrajevanja, saj je glede na zgoraj 
opredeljene dejavnike ta dobila najmanjšo oceno zadovoljstva pri trenutni službi delavcev 
(Grafikon 6). Glede na pridobljene podatke so ženske tiste, ki bi se za menjavo službe 
odločile prej kot moški. O menjavi so najbolj prepričani delavci, ki spadajo v starostno 
skupino od 21–40 let, medtem ko je število delavcev, mlajših od 20 let, v to manj 
prepričanih. Rezultati so v primerjavi s podobno raziskavo različni, saj so tam avtorji 
ugotovili, da se pri mladih zazna večja pripravljenost na menjavo službe kot pri starejših 
(Kornblum, Unger, & Grote, 2018). Odgovori anketiranih delavcev glede na verjetnost 
menjave službe so prikazani na grafikonu 8 in v dodatni tabeli 5, ki vsebuje razčlenjene 
odgovore glede na spol in starostno skupino anketirancev ter njihovo povprečno stopnjo 
strinjanja.  
Grafikon 8: Verjetnost menjave službe 
 
Vir: lasten  
Tabela 5: Verjetnost menjave službe glede na spol in starost delavcev 
 Spol Starostne skupine  
 Ženski Moški Do 20 let  21–40 let  41–60 let  
Zelo malo verjetno –  1 10 (56  %) 8 (44  %) 3 (17  %) 8 (44 %) 7 (39  %) 
Malo verjetno – 2 17 (63  %) 10 (37  %) 3 (11  %) 14 (52  %) 10 (37  %) 
Niti niti –  3 8 (53  %) 7 (47  %) 2 (13  %) 6 (40  %) 7 (47  %) 
Verjetno – 4 23 (64  %) 13 (36  %) 1 (3  %) 26 (72  %) 9 (25  %) 
Zelo verjetno – 5 8 (67  %) 4 (33  %) 1 (8  %) 8 (67 %) 3 (25  %) 
Povprečna stopnja strinjanja  3,03 2,88 2,4 3,19 2,75 













Vsi motivacijski dejavniki, našteti v anketi, so glede na ocene delavcev zelo pomembni. Med 
najvišje ocenjene motivacijske dejavnike spada stabilnost in varnost zaposlitve s povprečno 
oceno 4,5. S tem se je pokazalo, da je finančna varnost, ki nam jo zagotavlja služba, ključen 
dejavnik, ki nas motivira, da delo opravljamo v skladu s pravili in svojimi najboljšimi 
zmožnostmi. Omogoča nam plačane dopuste, bolniške odsotnosti, možnost najema 
bančnih kreditov in različne druge ugodnosti, ki nas k zaposlovanju dodatno motivirajo. 
Delovno okolje, plača, odnosi med sodelavci in z nadrejenimi so bili ocenjeni s povprečno 
oceno 4,4. Že iz zgoraj opredeljenih rezultatov (Grafikon 6) je bilo razvidno, da je plača eden 
izmed glavnih motivacijskih dejavnikov, ki delavca motivira, da pri opravljanju svojega dela 
vztraja, pa čeprav s službo ni zadovoljen. Možnost napredovanja je bila ocenjena s 
povprečno oceno 4,3, vendar glede na raziskavo (Grafikon 7) delavci v svoji organizaciji za 
napredovanje nimajo veliko možnosti, čeprav bi jim ta pomenila dodatno motivacijo pri 
delu. Možnost nagrajevanja in fleksibilen delavnik sta bila ocenjena s povprečno oceno 4,2. 
Možnost izobraževanja so ocenili s povprečno oceno 4,1. Izzivi pa so tisti, ki delavce od vseh 
naštetih dejavnikov najmanj motivirajo pri opravljanju svojega dela, čeprav so tudi ti dobili 
visoko oceno 4. Delavci v izzivih vidijo dodatno breme, s katerim se morajo ukvarjati, čeprav 
bi jim morda ravno ti delo v službi popestrili, kar bi na koncu vplivalo tudi na višjo motivacijo 
zaposlenih. Odgovori anketirancev glede pomembnosti motivacijskih dejavnikov so 
podrobno predstavljeni v tabeli 6 in na grafikonu 9. 













1 (1  %) 0 (0  %) 7 (6  %) 34 (31  %) 66 (61  %) 4,5 0,7 
Delovno 
okolje 
0 (0  %) 1 (1  %) 4 (4  %) 51 (47  %) 52 (48  %) 4,4 0,6 
Odnosi z 
nadrejenimi 
2 (2  %) 0 (0  %) 4 (4  %) 49 (45  %) 53 (49  %) 4,4 0,7 
Odnosi med 
sodelavci 
3 (3  %) 0 (0  %) 6 (6  %) 40 (37  %) 59 (55  %) 4,4 0,8 
Plača  2 (2  %) 0 (0  %) 5 (5  %) 52 (48  %) 49 (45  %) 4,4 0,7 
Možnost 
napredovanja 
0 (0  %) 0 (0  %) 10 (9  %) 60 (56  %) 38 (35  %) 4,3 0,6 
Fleksibilen 
delavnik 
1 (1  %) 4 (4  %) 13 (12  %) 47 (44 %) 43 (40  %) 4,2 0,9 
Možnost 
nagrajevanja 
0 (0  %) 1 (1  %) 10 (9  %) 62 (57  %) 35 (32  %) 4,2 0,6 
Možnost 
izobraževanja 
0 (0  %) 4 (4  %) 15 (14  %) 54 (50  %) 35 (32  %) 4,1 0,8 
Izzivi 1 (1  %) 3 (3  %) 19 (18  %) 52 (48  %) 33 (31  %) 4,0 0,8 
Vir: lasten  
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Grafikon 9: Pomembnost motivacijskih dejavnikov 
 
Vir: lasten  
V naslednjem sklopu vprašanj so anketiranci ocenjevali navedene trditve glede na stopnjo 
strinjanja. Na podlagi rezultatov lahko sklepamo, da večina delavcev ne bi le zamenjala 
službe, temveč tudi svoj poklic za tistega, ki jih veseli. To potrjuje tudi mnenje delavcev, da 
je treba pri menjavi oziroma iskanju službe in izzivov kdaj tudi tvegati. V današnjem času je 
zelo težko priti do zaposlitve, ki bi nas resnično veselila, saj je konkurenca delovne sile na 
trgu dela vsak dan večja. Z vstopom v Evropsko unijo se je namreč pretok med državami še 
dodatno povečal. Prav tako so k temu pripomogli dodatni ukrepi s strani države, namenjeni 
priseljevanju in delu tujih državljanov. Tudi pot do pogodbe o zaposlitvi, ki bi nam omogočila 
varnost in stabilnost, je postala težja zaradi pojava novih fleksibilnejših pogodb o zaposlitvi, 
ki za delavca predstavljajo manjši občutek varnosti in stabilnosti. Obe trditvi sta bili ocenjeni 
s povprečno oceno 4,2. Ker je današnji svet odvisen od vse bolj napredujoče tehnologije in 
njenih sistemov, ni presenetljivo, da imajo pri iskanju zaposlitve velik pomen številna 
družbena omrežja. To potrjujejo tudi rezultati ankete, ki so pokazali, da se delavci strinjajo 
(povprečna ocena 4), da je pri iskanju zaposlitve vključenost v socialno mrežo pomemben 
dejavnik. Kljub temu da so delavci pripravljeni menjati službo in poklic, 39 odstotkov 
delavcev vseeno ni opredeljenih, ali bi bili pripravljeni zaradi tega prejemati tudi nižje 
plačilo. Trditev o menjavi službe za nižje plačilo je tako pridobila povprečno oceno 3,7. S 
povprečno oceno 3 je bila ocenjena trditev o pripravljenosti na selitev zaradi službe. To 
pomeni, da delavci niso navdušeni nad idejo, da bi se za službo morali preseliti, kar vpliva 
tudi na njihovo mobilnost. Manj kot bodo delavci pripravljeni na odhod v drug kraj, manjša 
bo stopnja geografske in poklicne mobilnosti, saj se delavci, ki iščejo zaposlitev, ne bodo 
odločili za iskanje zaposlitve v drugem kraju ali državi. Stopnje strinjanja z navedenimi 
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Tabela 7: Strinjanje s trditvami 
 











Svoj poklic bi 
zamenjal/a zaradi 
dela, ki me veseli.  
1 (1  %) 3 (3  %) 11 (10  %) 54 (50 %) 39 (36  %) 4,2 0,8 
Pri menjavi 
oziroma iskanju 
službe in izzivov 
je kdaj potrebno 
tudi tvegati.  
0 (0  %) 2 (2  %) 6 (6  %) 72 (67  %) 28 (26  %) 4,2 0,6 
Vključenost v 





2 (2  %) 2 (2  %) 14 (13 %) 65 (60  %) 25 (23  %) 4,0 0,8 
Sprejel/a bi 
službo, ki bi me 
osrečevala, 
čeprav bi zato 
prejel/a nižje 
plačilo.  
2 (2  %) 11 (10  %) 31 (29  %) 41 (38  %) 23 (21  %) 3,7 1,0 
Za službo sem se 
pripravljen/a 
preseliti. 
12 (11  %) 24 (22  %) 35 (32  %) 25 (23 %) 12 (11  %) 3,0 1,2 
Vir: lasten  
Grafikon 10: Strinjanje s trditvami 
 
Vir: lasten  






0 0,5 1 1,5 2 2,5 3 3,5 4 4,5
Za službo sem se pripravljen/a preseliti
Sprejel/a bi službo, ki bi me osrečevala,
čeprav bi zato prejel/a nižje plačilo
Vključenost v socialno mrežo je
pomemben dejavnik pri iskanju…
Pri zamenjavi oziroma iskanju službe in
izzivov je kdaj potrebno tudi tvegati
Svoj poklic bi zamenjal/a zaradi dela, ki
me veseli
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pripravljeni večkrat menjati službo. Za večkratno menjavo je tako pripravljenih 48 odstotkov 
vseh anketiranih delavcev, 3-krat bi službo zamenjalo 19 odstotkov, 2-krat 20 odstotkov in 
1-krat 8 odstotkov delavcev. Štirje odstotki delavcev službe ne bi nikoli zamenjali. Začeti in 
končati svojo delovno kariero v eni službi je zelo težko, saj se razmere na trgu nenehno 
spreminjajo, kar lahko privede do različnih odpuščanj ali novih in boljših zaposlitev. 
Raziskava je pokazala, da so ženske večkrat pripravljene menjati službo kot moški. Tudi 
raziskava, izvedena v Nemčiji, je pokazala, da so ženske pripravljene oziroma primorane 
večkrat menjati službo, saj so te, kot že omenjeno, zaradi problema neenakopravnosti 
velikokrat obravnavane drugače kot moški (Wieschke, 2018). Iz ankete je razvidno tudi to, 
da se za menjavo zaposlitve bolj odločajo mlajši kot starejši delavci. Za mlade delavce v 
večini velja, da se v svoji delovni karieri še iščejo, zato so tudi pripravljeni večkrat menjati 
službo. Tudi gradnja kariere mlademu delavcu danes predstavlja večjo oviro, kot jo je 
predstavljala nekoč. Mladi delavec bo namreč v današnjem času težje dobil redno 
zaposlitev, željeno plačo ter s tem varnost in stabilnost zaposlitve (Lyons, Schweitzer, & Ng, 
2015). Na grafikonu 11 so predstavljeni odgovori anketirancev glede njihove pripravljenosti 
na menjavo službe, v tabeli 8 pa so odgovori razvrščeni glede na spol in starostno skupino 
anketirancev.  
Grafikon 11: Pripravljenost na menjavo službe 
 
Vir: lasten  
Tabela 8: Pripravljenost na menjavo službe glede na spol in starost delavcev 
 Spol Starostne skupine  
 Ženski Moški Do 20 let  21–40 let  41–60 let  
Nikoli 1 (25  %) 3 (75  %) 0 (0  %) 3 (75  %) 1 (25  %) 
1-krat 7 (78  %) 2 (22  %) 0 (0  %) 4 (44  %) 5 (56  %) 
2-krat 14 (64  %) 8 (36  %) 3 (14  %) 13 (59  %) 6 (27  %) 
3-krat 13 (62  %) 8 (38  %) 4 (19 %) 12 (57  %) 5 (24  %) 
Večkrat 31 (60  %) 21 (40  %) 3 (6  %) 30 (58  %) 19 (37  %) 
Skupaj 66 (61  %) 42 (39  %) 10 (9  %) 62 (57  %) 36 (33  %) 













Podatki so pokazali, da delavci niso pripravljeni na službo v oddaljenem kraju. Na prevoženo 
razdaljo v službo do 20 kilometrov je pripravljenih 33 odstotkov delavcev. Sledi 31 odstotkov 
delavcev, ki so pripravljeni na razdaljo od 21 do 40 kilometrov, in 18 odstotkov, ki so 
pripravljeni na razdaljo od 41 do 60 kilometrov. Na razdaljo od 61 do 80 kilometrov je 
pripravljenih le 8 odstotkov in na razdaljo, večjo od 81 kilometrov, 9 odstotkov delavcev. 
Mobilnost delavcev je tako nizka, saj je zelo malo takšnih, ki bi za službo prevozili večje 
število kilometrov. Glede na rezultate je razvidno, da so ženske tiste, ki so pripravljene na 
vožnjo v službo predvsem pri krajših razdaljah do 40 kilometrov. Poleg tega je iz rezultatov 
razvidno tudi to, da je starejša generacija delavcev (21–40 let) pripravljena prevoziti več 
kilometrov kot mlajša generacija. Odgovori anketirancev glede pripravljenosti na vožnjo v 
službo so predstavljeni na grafikonu 12 in v tabeli 9, ki odgovore anketirancev razlikuje glede 
na spol in starostno skupino. 
Grafikon 12: Pripravljenost na vožnjo v službo 
 
Vir: lasten  
Tabela 9: Pripravljenost na vožnjo v službo glede na spol in starost delavcev 
 Spol Starostne skupine  
 Ženski Moški Do 20 let  21–40 let  41–60 let  
0 km –  20 km 25 (69  %) 11 (31  %) 4 (11  %) 23 (64  %) 9 (25  %) 
21 km –  40 km 24 (71  %) 10 (29  %) 2 (6  %) 23 (68  %) 9 (26  %) 
41 km –  60 km 7 (37  %) 12 (63  %) 1 (5  %) 9 (47  %) 9 (47  %) 
61 km –  80 km 4 (44  %) 5 (56  %) 1 (11  %) 5 (56 %) 3 (33  %) 
81 km in več 6 (60  %) 4 (40  %) 2 (20  %) 2 (20  %) 6 (60  %) 
Skupaj 66 (61  %) 42 (39  %) 10 (9  %) 62 (57  %) 36 (33  %) 
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Zaposlitveni portali 7  so namenjeni  boljši komunikaciji med iskalci in ponudniki zaposlitve. 
Delodajalci svoje prosto delovno mesto objavijo, medtem ko iskalci zaposlitve med 
različnimi ponudbami prostih delovnih mest izbirajo sami. So pomemben dejavnik, ki 
pripomore k hitrejšemu in učinkovitejšemu iskanju za organizacijo primernih delavcev. 
Spremljanje zaposlitvenih portalov je glede na rezultate nizko. Nikoli zaposlitvenih portalov 
ne spremlja kar 47 odstotkov vseh anketiranih delavcev. Razlog je po vsej verjetnosti v tem, 
da je večina že zaposlenih s pogodbo za nedoločen čas in so s svojo službo zadovoljni 
(Grafikon 4, Grafikon 5). Mesečno zaposlitvene portale spremlja 30 odstotkov, tedensko 14 
odstotkov in dnevno 9 odstotkov delavcev. Glede na spol anketirancev zaposlitvene portale 
bolj uporabljajo ženske, saj so te menjavi službe tudi bolj naklonjene (Tabela 5). Najmanj 
zaposlitvene portale od vseh anketiranih spremljajo starejši delavci. Odgovori anketirancev 
glede pogostosti spremljanja zaposlitvenih portalov so predstavljeni na grafikonu  13, glede 
na spol in starostno skupino pa so odgovori prikazani v tabeli 10. 
Grafikon 13: Spremljanje zaposlitvenih portalov 
 
Vir: lasten  
Tabela 10: Spremljanje zaposlitvenih portalov glede na spol in starost delavcev 
 Spol Starostne skupine  
 Ženski Moški Do 20 let  21–40 let  41–60 let  
Nikoli 27 (53  %) 24 (47  %) 4 (8  %) 28 (55  %) 19 (37  %) 
Dnevno 8 (80  %) 2 (20  %) 0 (0  %) 5 (50  %) 5 (50  %) 
Tedensko 13 (87  %) 2 (13  %) 0 (0  %) 12 (80  %) 3 (20  %) 
Mesečno 18 (56  %) 14 (44  %) 6 (19  %) 17 (53  %) 9 (28  %) 
Skupaj 66 (61 %) 42 (39  %) 10 (9  %) 62 (57  %) 36 (33  %) 
Vir: lasten  
 











Od vseh 134 anketiranih delavcev jih trenutno zaposlitev išče 23 odstotkov, 77 odstotkov pa 
iskanje nove službe ne zanima. Od tega 68 odstotkov iskalcev zaposlitev predstavljajo ženske 
in 32 odstotkov moški. Glede na starost anketirancev so starejši delavci tisti, ki spadajo v 
skupino, ki trenutno ne išče nove zaposlitve. K iskanju službe se tako bolj nagibajo mladi 
delavci. Odgovori anketirancev so predstavljeni na grafikonu 14 in v tabeli 11, v kateri so 
odgovori razdeljeni glede na spol in starostno skupino anketirancev. 
Grafikon 14: Trenutno iskanje zaposlitve 
 
Vir: lasten  
Tabela 11: Trenutno iskanje zaposlitve glede na spol in starost delavcev 
 Spol Starostne skupine  
 Ženski Moški Do 20 let  21–40 let  41–60 let  
Da 17 (68  %) 8 (32  %) 1 (4  %) 20 (80  %) 4 (16  %) 
Ne 49 (59  %) 34 (41  %) 9 (11  %) 42 (51  %) 32 (39  %) 
Skupaj 66 (61  %) 42 (39  %) 10 (9  %) 62 (57  %) 36 (33  %) 








6 HIPOTEZE  
Ob začetku pisanja diplomskega dela so bile zastavljene tri hipoteze, ki so bile v nadaljevanju 
s pomočjo statističnih rezultatov preverjene. Rezultate, s katerimi smo preverili določene 
hipoteze, smo pridobili s pomočjo izvedene ankete.  
Prva hipoteza se je nanašala na temo, da so mladi delavci večkrat pripravljeni menjati službo 
kot starejši. Za potrditev hipoteze 1 smo izračunali Spearmanov koeficient korelacije rangov 
in preverili njegovo značilnost. Tabela 12 tako prikazuje izračunani koeficient in p-vrednost. 
Tabela 12: Izračun koeficienta in p-vrednost 
  Ali bi zamenjali 
službo? 
V katero starostno 
skupino spadate?  
Ali bi zamenjali 
službo? 
 
Spearmanov koeficient  1,000 −0,051 
p . 0,603 
n 108 108 
V katero starostno 
skupino spadate?  
 
Spearmanov koeficient  −0,051 1,000 
p 0,603 . 
n 108 108 
Vir: lasten  
Med starostjo in namenom menjave službe je glede na izračun zelo šibka negativna 
povezanost (rho= −0,051), ki pri 5-odstotnem tveganju ni statistično značilna (p  = 0,603). 
Hipoteze 1 tako ne moremo potrditi, saj med starostjo in namenom menjave službe ni 
značilne povezanosti. Ugotovili smo, da niso samo mlajši delavci nujno tisti, ki bi bili 
pripravljeni menjati službo, temveč to možnost dopuščajo tudi starejši. Iz podatkov 
Statističnega urada RS za obdobje 2015–2019 izhaja rast BDP, kar utemeljuje ugotovitve iz 
analize (Statistični urad Republike Slovenije, 2019). Glede na ugodno ekonomsko rast lahko 
razumemo pripravljenost anketirancev vseh starostnih razredov na menjavo službe. Na to 
zagotovo vpliva tudi stopnja brezposelnosti, ki vpliva na ponudbo in povpraševanje na trgu 
dela (Statistični urad Republike Slovenije, 2019). 
Hipoteza 2 se je glasila, da je glavni razlog, da ljudje ne zamenjajo službe, v kateri ne uživajo, 
ta, da imajo sklenjeno pogodbo za nedoločen čas. Kot je razvidno z grafikona 6, ki 
predstavlja dejavnike, ki delavce zadržujejo, da službe kljub nezadovoljstvu ne zamenjajo, 
se je pogodba za nedoločen čas uvrstila šele na peto mesto s povprečno stopnjo strinjanja 
3,9. Razlogi oziroma dejavniki, ki so zasedli prvo mesto, so bili delovni pogoji in odnosi med 
sodelavci s povprečno stopnjo strinjanja 4,1. Sledila je stabilnost in varnost zaposlitve s 
stopnjo strinjanja 4,3, plača s 4,2 in odnosi z nadrejenimi s povprečno stopnjo strinjanja 4,1. 
Glede na to, da točkovna ocena pogodbe za nedoločen čas (3,9) ni najvišja, statistično 
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testiranje ni bilo smiselno, saj bi vsak nadaljnji test hipotezo zavrnil. Hipoteze 2 tako ne 
moremo potrditi, kar pomeni, da pogodba za nedoločen čas ni glavni razlog, da ljudje ne 
zamenjajo službe, v kateri ne uživajo. 
Hipoteza 3 je predstavljala trditev, da stabilnost in varnost zaposlitve zaposlene bolj zadržuje 
v obstoječi službi kot plača. S pomočjo parnega t-testa smo ugotovili, da se povprečni 
vrednosti ne razlikujeta statistično značilno (p  = 0,573, alfa  =  5 %). Pri 5-odstotnem tveganju 
hipoteze 3 torej ni bilo mogoče potrditi. To pomeni, da stabilnost in varnost zaposlitve enako 
zadržuje zaposlene v službi kot plača. Opisna statistika je predstavljena v tabeli 13. 
Tabela 13: Opisna statistika 
 Plača Stabilnost in varnost zaposlitve  
Povprečje 4,179 4,286 
Standardni odklon  1,056 0,659 
n 28 28 
Vir: lasten  
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7 ZAKLJUČEK  
V diplomskem delu smo obravnavali temo mobilnosti na trgu dela, kakšne možnosti so nam 
ponujene in ali smo zanje pripravljeni tvegati. Ker se ob vstopu na trg dela najprej srečamo 
z eno izmed pogodb, ki bo določala način dela, obveznosti in pravice, smo se na začetku 
posvetili pogodbam o zaposlitvi. Posebno pozornost smo namenili prekarnim oblikam 
pogodb o zaposlitvi, ki so ključne pri oblikovanju fleksibilnega trga dela. S fleksibilnim trgom 
dela je v veliki meri povezana tudi sama mobilnost delavcev, ki predstavlja osrednjo temo 
diplomskega dela. Namreč, bolj kot bo trg dela fleksibilen, večja bo mobilnost delavcev, kar 
bo dobro vplivalo na podjetja, organizacije in posledično tudi na državo samo. Opredelili 
smo poklicno in geografsko mobilnost delavcev, ki sta za preučevanje fleksibilnosti in 
mobilnosti trga dela zelo pomembni. Nanašata se na menjavo in spremembo poklicev, 
delovnih mest in relokacijo delavcev. Stanje mobilnosti na trgu dela smo raziskali tako v 
Sloveniji kot tudi na splošno v Evropski uniji. Slovenija s svojo mobilnostjo za zdaj še ne 
dosega najvišje stopnje, ki velja za države v Evropski uniji. Z namenom povečanja mobilnosti 
trga dela smo zato v Sloveniji vzpostavili različne ukrepe in dali poudarek aktivni politiki 
zaposlovanja. Za dobro mobilnost delavcev so pomembni tudi različni motivacijski dejavniki, 
ki vplivajo na samo zadovoljstvo delavcev in njihovo pripravljenost na menjavo službe.  
Raziskava diplomskega dela se nanaša na to, kako pogosto smo ljudje pripravljeni menjati 
službo. Za izvedbo smo uporabili anketo, ki smo jo izvedli pri različnih starostnih skupinah v 
spletni obliki. Ugotovili smo, da so delavci glede na analizo rezultatov s svojo trenutno 
službo zadovoljni. Manj zadovoljstva pri opravljanju svojega dela je pokazal ženski spol 
anketirancev. Glede na to, da so bili delavci najbolj zadovoljni z dejavnikom stabilnosti in 
varnosti, ki jo prinaša delavčeva zaposlitev, bi lahko rekli, da bi se zaradi tega lahko pojavil 
vpliv znižanja ali stagniranja poklicne mobilnosti, saj se, glede na teorijo, delavci z večjim 
občutkom varnosti zaposlitve težje odločijo za menjavo službe ali poklica. Najmanj 
zadovoljstva pa so pokazali z možnostjo nagrajevanja in napredovanja. Glede na visoke 
ocene vseh motivacijskih dejavnikov so ti za delavce zelo pomembni. O menjavi službe 
delavci trenutno niso najbolj prepričani, vendar te možnosti vseeno ne izključujejo. 
Pripravljeni so tudi menjati poklic zaradi dela, ki bi jih veselilo, vendar pri tem niso 
prepričani, ali bi sprejeli nižje plačilo. Vključenost v socialno mrežo delavcem predstavlja 
pomemben dejavnik pri iskanju zaposlitve, vendar je spremljanje zaposlitvenih portalov 
nizko. Delavci so v svojem aktivnem poklicnem življenju večkrat pripravljeni menjati službo. 
Menijo, da je pri menjavi službe kdaj treba tudi tvegati. Kljub temu se za novo službo ne bi 
preselili, njihova pripravljenost na dolgo vožnjo v službo pa prav tako ni visoka.  
V diplomskem delu smo si glede na zadane cilje postavili tri hipoteze, ki smo jih s pomočjo 
rezultatov ankete tudi preverili. Ugotovili smo, da niso samo mlajši delavci nujno tisti, ki bi 
bili pripravljeni menjati službo, temveč to možnost dopuščajo tudi starejši, da stabilnost in 
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varnost zaposlitve enako zadržuje zaposlene kot plača ter da pogodba za nedoločen čas ni 
glavni razlog, da delavci ne zamenjajo službe, v kateri niso zadovoljni.  
Z izvedeno raziskavo je osvetljeno stanje mobilnosti na trgu dela. Da bi prišli do bolj 
natančnih rezultatov, menimo, da bi morali zajeti večje število anketirancev in pridobiti bolj 
reprezentativen vzorec. Starostne skupine delavcev pa bi bilo treba razvrstiti v manjše 
razrede, saj bi s tem pridobili bolj natančne podatke o dejanski starosti delavcev. Izboljšati 
bi bilo treba tudi neenakomernost pri spolu anketirancev, saj je v izvedeni raziskavi 
sodelovalo več žensk kot moških. Problem vidimo tudi v tem, da je bila večina delavcev, ki 
je sodelovala v raziskavi, zaposlena za nedoločen čas. Da bi bila raziskava bolj natančna, bi 
morali pridobiti večje število delavcev, ki imajo sklenjene druge oblike zaposlitve. Kljub temu 
menimo, da je raziskava lahko dobro izhodišče za nadaljnje študije, s katerimi bi z bolj 
natančnimi rezultati lahko prišli do dejanskega stanja mobilnosti na trgu dela.  
V začetku leta 2020 smo bili v Evropi, na Kitajskem pa že konec leta 2019, tako rekoč 
iznenada soočeni s pandemijo COVID-19, ki je v trenutku prizadela celotno svetovno 
gospodarstvo. Svet je obstal in številne organizacije so morale takoj spremeniti načrt in 
strategijo poslovanja. V ospredje so prišli določeni motivacijski dejavniki, ki vplivajo na 
poklicno in geografsko mobilnost. Začela se je doba dela od doma in s skrajšanim delovnim 
časom. Kjer to ni bilo mogoče, so delavce poslali na čakanje, v najhujših primerih pa so jih 
odpustili. Po desetletju gospodarske rasti smo sedaj pred dejstvom, da lahko ponovno 
pademo v recesijo, vendar tokrat ne zaradi propada velikih finančnih družb, temveč zaradi 
moči narave, ki jo človek v svojih dejanjih prevečkrat prezira in ne spoštuje.  
Menimo, da je mobilnost na trgu dela v današnjem času zelo pomembna, saj vpliva na 
uspešnost podjetij, organizacij in držav. Delavci poleg države same pa so tisti, ki s svojo 
mobilnostjo takšen trg dela oblikujejo. Vendar glede na to, da trenutno še ne vemo, kaj nas 
v prihodnosti čaka, vsekakor drži, da se bodo organizacije morale prilagoditi novim 
razmeram. Po nekajletni rasti zaposlovanja in mobilnosti na trgu dela se bo po vsej 
verjetnosti zaradi pandemije COVID-19 močno zvišala brezposelnost in s tem tudi znižala 
mobilnost na trgu dela. Vendar pa je tovrstna kriza, kot je pandemija COVID-19 in izguba 
zaposlitve, mogoče izziv in priložnost za tiste, ki si do zdaj niso upali pustiti službe, so pa bili 
v njej precej nesrečni, saj bodo zaradi izgube prisiljeni v iskanje novih zaposlitvenih 
priložnosti. Vsem, ki šele začenjajo svojo poklicno pot, in vsem, ki se bodo na svoji poklicni 
poti iskali, predlagamo, da ne pozabijo na dejavnike, ki so zanje pomembni, saj bodo le tako 
s svojo službo v celoti zadovoljni.  
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P RI L O G A 1: A N K E T NI V P R A Š A L NI K  
S p ošt o v a ni!  
S e m Urš k a Št e m b er g er, št u d e nt k a F a k ult et e z a U pr a v o i n pri pr a vlj a m di pl o m s k o n al o g o z 
n asl o v o m A n aliz a m o bil n osti n a tr g u d el a. N a m e n r a zis k a v e j e pri d o biti n at a n č n e p o d at k e 
o t e m, k a k o p o g ost o s m o lj u dj e v s v oj e m a kti v n e m ži vlj e nj u pri pr a vlj e ni z a m e nj ati sl už b o, 
k a kš n e m ož n osti s o n a m p o n uj e n e i n ali s m o z a nji h pri pr a vlj e ni t v e g ati. A n k et a j e 
a n o ni m n a, r ez ult ati p a b o d o u p or a blj e ni z g olj z a p otr e b e di pl o m s k e g a d el a. Pr osi m v as, č e 
si vz a m et e n e k aj mi n ut i n s kli k o m n a N asl e d nj a str a n pri č n et e z i z p ol nj e v a nj e m a n k et e. Z a 
s o d el o v a nj e s e v a m z a h v alj uj e m i n v as l e p o p oz dr a vlj a m.  
1.  Ali i m at e o zir o m a st e i m eli sl u ž b o v k at eri k oli o bli ki, k a m or s o di t u di d el o pr e k o 
št u d e nt s k e g a s er vi s a ?   
  D A  
  N E  
2.  K a k š n a j e v a š a o bli k a z a p o slit v e  
  Z a n e d ol o č e n č as  
  Z a d ol o č e n č as  
  S s kr ajš a ni m d el o v ni m č as o m  
  Št u d e nt s k o d el o  
  pri pr a v ništ v o  
  s a m o z a p osl e n ost  
  Dr u g o: _ _ _ _ _ _ _ _  
3.  St e s tr e n ut n o sl u ž b o z a d o v olj ni ?  
  D A  
  N E  
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Fl e ksi bil e n d el a v ni k       
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7.  O c e nit e s p o d aj n a v e d e n e tr dit v e  
 1  
S pl o h 
s e n e 
stri nj a m  
2  
S e n e 
stri nj a m  
3  
Niti, niti  
4  
S e stri nj a m  
5  
P o vs e m s e 
stri nj a m  
Pri z a m e nj a vi ozir o m a 
is k a nj u sl už b e i n 
i z zi v o v j e k d aj 
p otr e b n o t u di t v e g ati.  
     
S v oj p o kli c bi 
z a m e nj al/ a z ar a di d el a, 
ki m e v es eli.  
     
S pr ej el/ a bi sl už b o, ki 
bi m e osr e č e v al a, 
č e pr a v bi z at o pr ej el/ a 
ni žj e pl a čil o.  
     
Z a sl už b o s e m s e 
pri pr a vlj e n / a pr es eliti.  
     
V klj u č e n ost v s o ci al n o 
mr e ž o j e p o m e m b e n 
d ej a v ni k pri is k a nj u 
z a p oslit v e.  
     
8.  K a k o p o g o st o bi bili pri pr a vlj e ni v s v oj e m d el o v n o a kti v n e m ži vlj e nj u z a m e nj ati 
sl u ž b o ?  
  Ni k oli  
  1 -kr at  
  2 -kr at  
  3 -kr at  
  V e č kr at  
9.  K oli k o kil o m etr o v st e s e pri pr a vlj e ni v o ziti v sl u ž b o ?  
  0 k m –  2 0 k m  
  2 1 k m –  4 0 k m  
  4 1 k m –  6 0 k m  
  6 1 k m –  8 0 k m  
  8 1 k m i n v e č  
1 0.  K a k o p o g o st o s pr e mlj at e z a p o slit v e n e p ort al e ?  
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  Ni k oli  
  D n e v n o  
  T e d e n s k o  
  M es e č n o  
1 1.  Ali tr e n ut n o i š č et e sl u ž b o ?  
  D A  
  N E  
1 2.  S p ol  
  Ž e n s ki  
  M oš ki  
1 3.  St ar o st  
  d o 2 0 l et  
  2 1 – 4 0 l et  
  4 1 – 6 0 l et  
  6 1 l et ali v e č  
1 4.  St o p nj a i z o br a z b e  
  Os n o v n a iz o br a z b a 
  Sr e d nj a p o kli c n a/ str o k o v n a i z o br az b a  
  Višj a i z o br az b a  
  D o di pl o m s k a iz o br a z b a  
  P o di pl o m s k a i z o br az b a  
Prišli st e d o k o n c a a n k et n e g a v pr aš al ni k a. Z a h v alj uj e m s e v a m z a v aš e s o d el o v a nj e.  
